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Sammanfattning: Uppsatsen  utgår  från  ett  arbetslivspedagogiskt  perspektiv 
och yrkesområdet är socialt arbete. Socialsekreterare inom 
ekonomiskt  bistånd  utför  arbete  inom  en  så  kallad 
humanserviceverksamhet,  vilket  ställer  särskilda  krav  på 
den  enskilde  medarbetaren.  Simultant  behöver 
medarbetaren hantera klientrelationen samt vara företrädare 
för  en  organisation.  En  svårbalanserad  roll  med  knappa 
resurser som kan leda till en känsla av otillfredsställelse i 
arbetet. Rapporten syftar till att utifrån socialsekreterarnas 
(som  arbetar  eller  har  arbetat  inom  ekonomiskt  bistånd) 
erfarenheter  förstå  vilka  faktorer  på  arbetsplatsen  som 
främjar arbetsmotivation. 
Inriktningen  har  varit  kvalitativ  och  abduktiv. 
Respondenterna  har  själva  skrivit  ner  texter  kring  teman 
såsom motivation, feedback och prestation utifrån sina egna 
erfarenheter och situation. Texterna har därefter tolkats. Den 
vetenskapliga  ansatsen  har  varit  fenomenologisk- 
hermeneutisk.  Författarens  förförståelse  för  en  djupare 
förståelse har varit central. 
Resultatet  har  visat  att  det  främst  är  fyra  faktorer  som 
påverkar arbetsmotivation och de är; möjligheten att hjälpa, 
att bli sedd, rättssäkerhet och handlingsutrymme. 
Ur ett arbetslivspedagogiskt perspektiv är det således viktigt 
för organisationen och ledningen att främja en arbetsmiljö 
där dessa faktorer får utrymme för att socialsekreterarna ska 
få eller bibehålla motivation. 
Vidare  forskning  kring  motivationsfaktorer  ur  ett 
medarbetarperspektiv  kan  bidra  till  en  ökad  kunskap  om 
vilka  organisatoriska  och ekonomiska  resurser  som krävs 
för  att  behålla  och  attrahera  kompetent  personal.  I 
förlängningen bidrar  positiva villkor  för  medarbetarna till 
bättre förutsättningar för klienterna.
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Förord
Jag har en bakgrund som socionom och har arbetat som socialsekreterare inom socialförvaltningen 
på avdelningen för ekonomiskt bistånd. Arbetet som socialsekreterare är ett krävande arbete där 
man arbetar med myndighetsutövning, agerar som ”spindeln i nätet” och där möten med individer 
(ofta  i  en  svår  social  situation)  som  är  i  behov  av  hjälp  och  stöd,  är  vardag.  Konflikter, 
problemlösning,  tidsbrist  samt  stor  arbetsbelastning  är  ständigt  närvarande.  Lönen  som 
socialsekreterare inom ekonomiskt  bistånd är låg och karriärmöjligheterna begränsade.  För mig 
personligen handlade mycket av arbetet om att finnas som stöd och att vara någon som kunde bidra 
till att kontakter med andra myndigheter fungerade och att mina klienter fick det som de hade rätt 
till utifrån de rättigheter och skyldigheter som är aktuella – rättssäkerhet är för mig det givna och 
självklara målet. För mig har fokus alltid legat på att göra vad jag kan för individen utifrån de ramar 
som lagarna sätter. En strävan var också att maximera det handlingsutrymme som man har som 
socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd. Min erfarenhet är att mötet med klienterna krävde en 
professionalitet i den yrkesroll jag hade då jag mötte klienter som det var lätt att tycka om men 
också de som inte var lika enkla att ta till sitt hjärta. För mig var det dock viktigt att alla fick samma 
möjlighet till stöd och hjälp. Det kunde ibland kräva att jag fick rannsaka mig själv. För mig spelade 
det stor roll att jag fick återkoppling från chef och kollegor i de dagliga samtalen där jag rådfrågade 
och fick bekräftat att jag gjorde rätt alternativt fick andra sätt att se på saken. 
Jag trivdes mycket bra med arbetet och den arbetsplats jag var på men olika omständigheter ledde 
till  arbete på en annan arbetsplats  och andra arbetsuppgifter. Jag fick så småningom distans till 
arbetet som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd och det fick mig att fundera på vad det är 
som gör att  man som medarbetare väljer att stanna kvar i arbetet,  utifrån de premisser som jag 
beskrivit ovan, eller varför man eventuellt väljer att lämna. Jag är intresserad av att förstå vilka 
faktorer  som  socialsekreterare  inom  ekonomiskt  bistånd  upplever  som  viktiga  för  fortsatt 
arbetsmotivation. Eftersom en lönekarriär måste gå att kunna bortse från som en drivkraft så är jag 
således intresserad av vad som ger dem vilja och kraft att fortsätta. Inledningsvis så kretsade mina 
funderingar  kring  hur  feedback  och  prestation  var  knutet  till  motivation.  Det  var  mina 
ursprungstankar och det var där jag tog avstamp. Trots att man är en ”arbetshäst” på många sätt så 
behövs återkoppling på det man gör och uträttar för att finna motivation att prestera ett bra arbete. 
Det  var  denna utgångspunkt  som jag hade vid starten  av min  uppsats.  Utgångspunkten bottnar 
således i allra högsta grad i ett personligt intresse från min sida och jag vill genom denna uppsats 
lyfta fram medarbetarnas erfarenheter utifrån deras perspektiv.
Så slutligen; Ett innerligt tack till mina respondenter som ställt upp för mig och lämnat personliga 
texter. Ni vet vilka ni är. Tack till min handledare Glen för alla råd och hjälp under arbetets gång. 
Ett speciellt tack till min kollega och vän Cecilia som är en klippa när mina egna tankar tar slut. Ett  
givet tack till min stora familj och vänner som aldrig tvivlar på att jag klarar det jag företar mig. Ett 
sista tack till Magnus som läst, reflekterat och kommit med kloka funderingar samt till våra flickor 
för kärlek, omtanke och skratt.
Johanna Tengvall  
Limhamn den 8 mars 2014
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Introduktion
Att  studera arbetslivspedagogiska frågor  går  att  göra  med  många  olika  utgångspunkter  och 
perspektiv. Nilsson, Wallo, Rönnqvist och Davidson (2011) menar att det är de teorier och studier 
som handlar om utvecklings- och påverkansprocesser på en arbetsplats eller inom en organisation 
som  utgör  själva  arbetslivspedagogiken.  De  trycker  på  att  pedagogik  inom  arbetslivet  inte  är 
förbehållet de organisationer som sysslar med utbildning utan dessa processer återfinns i de flesta 
organisationer.  Utvecklings-  och  påverkansprocesserna  sker  på  olika  nivåer  och  därför  kan  de 
studeras både utifrån individ- och grupperspektiv men också på en organisations- och samhällsnivå. 
Jag har i  min rapport valt  att  ha individen, medarbetaren,  och dess unika uppfattning om vilka 
faktorer som bidrar till arbetsmotivation som fokus i mitt arbete.  Nilsson et al. (2011) menar att 
många organisationer pratar om att personalen är deras viktigaste resurs, men i själva verket har det 
utvecklats  till  en klyscha  och det  finns  ett  tydligt  gap mellan  vad som sagts  och hur  man har 
handlat.  Det tilltalar mig därför att  utgå ifrån en individnivå i  min uppsats för att  kunna delge 
erfarenheter och insikter från medarbetarperspektivet för att organisationen ska kunna dra lärdom av 
dessa erfarenheter - påverkas och utvecklas. Utifrån min bakgrund inom socialt arbete, som jag 
presenterar i förordet, så väljer jag att utgå ifrån socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd och 
deras perspektiv som medarbetare. Det är i organisationen och i ständig interaktion, med på olika 
sätt  utsatta  individer,  som  socialsekreterarna  verkar.  Jag  tycker  att  det  är  intressant  ur  ett 
arbetslivspedagogiskt  perspektiv  att  organisationen,  ledningen och den övriga arbetsgruppen får 
lyssna till medarbetarnas erfarenheter kring vilka faktorer som medarbetarna själva lyfter fram som 
viktiga för arbetsmotivation. Förhoppningsvis kan detta leda till en start av arbetslivspedagogiska 
utvecklings- och påverkansprocesser på flera nivåer. 
Under år 2011 gjorde fackförbundet Akademikerförbundet SSR (2014) en större undersökning av 
de medlemmar som arbetar som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd. Bilden som framkom 
av  socialsekreterarnas  arbetssituation  visar  på  en  pressad  arbetsvardag  där  en  majoritet  av  de 
tillfrågade anser att arbetsbelastningen har ökat under det senaste året och var tredje menar på att de 
tycker att arbetsbelastningen är för hög. 60 % uppger att de lider av sömnproblem som de anser vara 
knutet till arbetssituationen och fyra av tio menar på att de i sitt arbete inte klarar att möta upp 
lagens intentioner vad gäller kvalitet och rättssäkerhet. Jag har i slutet av mitt uppsatsskrivande tagit 
del  av  färska  studier  vid  Stockholms  Universitet  som  levererar  en  alarmerande  bild  av 
socialsekreterares arbetssituation (Arbetslivsjournalisterna, 2014). Det framgår att det finns ett stort 
glapp i de krav som ställs och vilka resurser som finns, kritik tystas och socialsekreterarna lämnar 
yrket då de har svårt att utföra arbetet eftersom arbetsuppgifterna blir övermäktiga. Stress, höga 
sjukskrivningstal och uppsägningar är frekvent förekommande. Jag tycker att min uppsats hamnat 
rätt i tiden och att det nu är särskilt aktuellt att lyfta fram medarbetarnas beskrivning av situationen. 
För att få ett grepp om vad socialt arbete och socialtjänsten är så kommer jag nedan att presentera 
den arenan och därefter kommer jag ge en kort redogörelse för socialsekreterarnas yrkesroll och 
utbildning  för  att  sedan  förklara  hur  ekonomiskt  bistånd  fungerar.  I  den  andra  hälften  av 
introduktionskapitlet  riktar  jag  in  mig  mot  organisationsläror,  motivationsteorier  och  tidigare 
forskning. 
Socialtjänsten 
Vid klassificering av yrkesområde så skiljer man på arbete inom exempelvis jordbruk, industri eller 
servicesektorn. Området som jag kommer att titta närmare på är socialt arbete, närmare bestämt 
socialtjänsten, där bland annat socionomerna verkar. 
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Socialt  arbete förklaras ofta som en "organisationsberoende profession" vilket innebär att det är 
organisationen där socionomen verkar som ger resurserna och tillträde till den makt som kan utföras 
inom ramen för organisationen. Socialt arbete kan utföras inom bland annat den privata sektorn, 
ideella föreningar men ofta brukar det vara byråkratiska organisationer som styrs av politiker både 
vad gäller innehåll och form. Dessa organisationer återfinns till stor del inom den offentliga sektorn 
där de lokala politikerna har inflytande över hur arbetet ska organiseras samt vilka insatser som är 
möjliga att erbjuda (Bergmark, Lundström, Minas & Wiklund, 2008)
Bergmark et al. (2008) förklarar att ur ett socialpolitiskt perspektiv är socialtjänsten en viktig arena 
eftersom det är här som samhället har möjlighet att kompensera individen för de svårigheter som 
denne kan möta  vid exempelvis  ålderdom, funktionshinder  eller  socioekonomiska problem. Det 
grundar sig i den svenska välfärdsmodellen att  alla,  oberoende av ekonomiska möjligheter eller 
andra resurser, ska kunna få samhällets stöd och hjälp för att uppfylla en grundläggande och trygg 
levnadsnivå  -  med  respekt  för  individen.  Förvaltningslagen  (1986:223),  som  styr  hur 
förvaltningsmyndigheter ska handlägga ärenden, samt Offentlighets- och sekretesslagen (2009:400) 
och Socialtjänstlagen (2001:453)  är centrala  lagar  för hantering av ärenden inom Socialtjänsten 
(Socialstyrelsen, 2013).
Socialtjänstlagens portalparagraf är  en så kallad  ramlag där det finns uppställda mål  vad gäller 
värderingar och helhetsprinciper, men som ger utrymme för flexibilitet och frihet åt bland annat 
lokala politiker vad gäller utformande av detaljerade och specifika insatser;
Socialtjänstlag (2001:453), 1 kap. Socialtjänstens mål
1 § Samhällets socialtjänst skall på demokratins och solidaritetens grund främja människornas- 
ekonomiska och sociala trygghet,
- jämlikhet i levnadsvillkor,
- aktiva deltagande i samhällslivet.
Socialtjänsten skall  under  hänsynstagande till  människans ansvar  för  sin  och andras  sociala 
situation inriktas på att frigöra och utveckla enskildas och gruppers egna resurser.
Verksamheten skall bygga på respekt för människornas självbestämmanderätt och integritet.
2 § Vid åtgärder som rör barn ska barnets bästa särskilt beaktas.
Vid beslut eller andra åtgärder som rör vård- eller behandlingsinsatser för barn ska vad som är  
bäst för barnet vara avgörande.
Med barn avses varje människa under 18 år. Lag (2012:776).
3 § Bestämmelser om vård utan samtycke ges i lagen (1988:870) om vård av missbrukare i vissa 
fall och i lagen (1990:52) med särskilda bestämmelser om vård av unga.
Vad som tydligt framgår av socialtjänstlagens portalparagraf är  hur starkt  den är knuten till  de 
ideologiska frågorna om demokrati, jämlikhet och respekt för individens rätt till självbestämmande 
och integritet. Denna paragraf ska således ligga som en stabil grund för det arbete som utförs på 
socialförvaltningen och den ska genomsyra socialsekreterares arbete. 
Socialsekreterare
De som arbetar med att administrera ansökan och därefter göra bedömning av rätten till ekonomiskt 
bistånd  är  som  regel  socialsekreterare  med  en  socionomexamen  i  grunden.  Utbildningen  till 
socionom är  en yrkesförberedande utbildning där  man efter  3,5 år,  210 högskolepoäng,  når  en 
socionomexamen.  Därefter  har  man  möjlighet  att  läsa  vidare  på  magisternivå  eller 
forskningsförberedande masternivå (Universitets- och högskolerådet, 2014). 
I utbildningen till socionom ingår kurser i bland annat juridik, politik- och förvaltningsfrågor samt 
kurser  om  olika  sociala  problem  såsom  missbruksfrågor,  barns  hjälpbehov  och  människors 
ekonomiska  situation.  Socionomutbildningen  förbereder  för  ett  yrkesliv  i  socialt  arbete  inom 
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frivilligorganisationer, stat, kommun, landsting och även inom det privata näringslivet. Tjänsten styr 
ofta titeln och som socionom kan man bland annat arbeta som kurator eller socialsekreterare med 
många olika målgrupper (Lunds Universitet, 2014). 
Som socialsekreterare möter man ofta personer som levt i en svår situation under en längre period, 
men  också  personer  som  tillfälligt  behöver  hjälp  av  socialtjänsten.  Arbetsuppgifterna  för  en 
socialsekreterare  är  både  mycket  ansvarsfulla  och  komplexa  och arbetsmiljön  kan på  det  viset 
påverkas negativ om socialsekreterarna inte får tillräckligt med förutsättningar för att möta dessa 
människor och deras individuella behov. Ofta får socialsekreterare använda sig själv som främsta 
redskap och det är en förmåga som behöver stöttas upp av bland annat handledning för att de ska 
kunna fortsätta hantera och orka det svåra arbetet (Arbetsmiljöverket, 2013). 
Arbetsmiljöverket redogör för flera riskfaktorer i arbetsmiljön för socialsekreterare och det gäller 
bland annat den frustration som klienter kan uppvisa när socialsekreterarnas möjligheter att svara 
upp  till  förväntad  hjälp  inskränks  genom snäva  lagar,  riktlinjer  och  övriga  ekonomiska  ramar. 
Risker finns också i en hög personalomsättning som kan påverka förvaltningen ekonomiskt och att 
kompetens  och  kontinuitet  försvinner  från  arbetsplatsen.  Kollegors  sjukskrivningar  ökar  fort 
pressen på de socialsekreterare som är på plats.  Vidare menar Arbetsmiljöverket att i så kallade 
platta  organisationer  (där  avståndet  mellan  medarbetaren  och  ledaren  ska  vara  kort)  upplever 
socialsekreterare  ofta  att  avståndet  mellan  sig  själva  och  chefen  blivit  större  och  det  finns  en 
uppfattning om att chefen inte vet vad personalen faktiskt utför för arbete. Att ha ett aktivt och 
synligt ledarskap hjälper att i ett tidigt skede identifiera risker i arbetsmiljön och fortare erbjuda 
stöd. 
Bergmark et al. (2008) har gjort en större undersökning vad gäller antal socialsekreterare i Sveriges 
kommuner och kommit fram till att per 1000 invånare så går det 1,21 socialsekreterare och vad 
gäller specifikt ekonomiskt bistånd så är det 0,33 socialsekreterare per 1000 personer. 
Ekonomiskt bistånd
För  att  tydliggöra  vad  ekonomiskt  bistånd  är  och  hur  det  regleras  så  kommer  jag  nedan  kort 
redogöra för vad som är samhällets sista ekonomiska skyddsnät.
Varje kommun har det yttersta ansvaret för att enskilda får det stöd och den hjälp som de behöver 
vilket framgår av 2 kap 1§ Socialtjänstlagen (2001:453).
Om en person inte själv kan klara sin försörjning så är det socialtjänstens huvuduppgift att bistå  
med hjälp så att de på egen hand kan klara sin försörjning. Därefter är socialtjänstens uppgift att ge 
ekonomiskt  bistånd  fram tills  dess  att  självförsörjning  uppnåtts  och  detta  regleras  av  följande 
lagtext;
Socialtjänstlag (2001:453), 4 kap. Rätten till bistånd
1 § Den som inte själv kan tillgodose sina behov eller kan få dem tillgodosedda på annat sätt har 
rätt till bistånd av socialnämnden för sin försörjning (försörjningsstöd) och för sin livsföring i 
övrigt.
Vid prövningen av behovet  av bistånd för  livsföringen i  övrigt  får  hänsyn  inte  tas  till  den 
enskildes ekonomiska förhållanden om rätten att ta ut avgifter för biståndet regleras i 8 kap.
Den enskilde ska genom biståndet tillförsäkras en skälig levnadsnivå. Biståndet ska utformas så 
att det stärker hans eller hennes möjligheter att leva ett självständigt liv. Lag (2010:52). 
Begreppet skälig levnadsnivå är centralt och ekonomiskt bistånd har för avsikt att täcka en skälig 
levnadsnivå. Det ska ske en individuell prövning i varje specifikt fall och hänsyn ska tas till de 
unika omständigheterna i just det fallet. I riksnormen för försörjningsstöd tydliggörs dock vad som 
är skäligt för vissa behov. För att sammanställa det ekonomiska biståndet så lägger man samman 
riksnormen med skäliga kostnader utanför riksnormen samt eventuella andra kostnader som kan 
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godkännas då de utgör stöd till livsföringen i övrigt, vilket kan innebära läkemedel på recept och 
kostnader  för läkarbesök.  Från det totala  beloppet  räknar man därefter  från inkomster som den 
sökande eventuellt  har.  Det  är  alltså  Socialtjänstlagen (2001:453)  som reglerar  det  ekonomiska 
biståndet tillsammans med rättspraxis och Socialstyrelsens allmänna råd om ekonomiskt bistånd 
(Socialstyrelsen, 2013).
Några centrala organisations- och motivationsteorier 
Jag  kommer  nedan  att  begränsa  min  genomgång  till  en  historisk  återblick  vad  gäller 
organisationsläror för att sedan kort presentera begrepp såsom Human Resource Management och 
New Public  Management.  Vidare  kommer  jag att  presentera  några  grundläggande teorier  kring 
motivationsfaktorer. Därefter kommer jag att titta på vad tidigare forskning säger om arbete i just 
den sortens verksamhet som jag betraktar dvs. humanserviceverksamhet. När jag når analysdelen  i 
min uppsats så kommer jag inte att återknyta till all teori vad gäller organisationshistoria. Avsnittet 
är med för att ge en ingång och bakgrund för att förstå hur det går att se på organisationer idag och 
vilken roll som bland annat motivationsteorier har haft. 
Det har varit viktigt för mig att försöka finna de teoretiker och sakkunniga inom de aktuella ämnena 
vilket inneburit att jag sökt författarnamn som återkommit i referenslistor och i hänvisningar. Med 
all  säkerhet  finns  det  ett  stort  antal  kunniga  författare  inom ämnena  som jag  inte  funnit  eller 
fördjupat mig i men det finns anledning att avgränsa litteratursökning då mängden annars riskerar 
att bli ohanterlig. Det ligger ett ansvar i att finna trovärdiga och korrekta källor och jag har försökt 
ha ett kritiskt förhållningssätt i mitt sökande av litteratur. 
Vad gäller innehållet av vetenskapliga artiklar och publikationer så har jag haft som mål att de ska 
uppfylla de krav som kan ställas på en sådan, dvs. de skulle innehålla komponenter såsom abstract, 
introduktion/bakgrund, metod och material, resultat, diskussion/slutsatser och referenslista. Det har 
också varit viktigt att de publicerats i en vetenskaplig tidskrift samt varit vetenskapligt granskade 
innan publicering.
En historisk återblick kring synen på organisationer och dess medarbetare 
Morgan  (1999)  ger  en  historisk  bakgrund  till  vårt  mekaniska synsätt  på  organisationer. 
Organisationer har en lång historisk tradition och återfinns såväl vid pyramidbyggen och krigföring, 
men författaren menar på att det var när den industriella revolutionen i västvärlden infann sig som 
man  successivt  började  se  hela  organisationen  (industrin)  som  en  maskin.  Taylorism,  som  är 
beteckningen på amerikanen Frederick Winslows Taylors (1856-1915) teori, fick sitt genombrott i 
både  amerikanskt  och  västeuropeiskt  näringsliv  i  början  av  1900-talet  och  gick  ut  på  att  alla 
arbetsuppgifter  delades  upp  i  små  delar  som  de  anställda  skulle  lära  sig  och  bemästra  fort. 
Organisationen skulle leda till en effektivisering med ackordsbetalning som lockande belöning. All 
planering  och  tankearbete  skulle  finnas  hos  tjänstemännen,  så  kallad  rationell  arbetsledning  – 
scientific management. 
Scientific management och dess ”löpandeband-princip” anammades snabbt av biltillverkaren Ford 
och  arbetssättet  lever  på  många  sätt  kvar  inom industrin,  men  även  McDonalds  arbetar  i  stor 
utsträckning efter denna princip (Lindmark & Önnevik, 2011).
Den  franske  organisationsteoretikern  Henri  Fayol  (1841-1925)  blev  en  central  gestalt  för  den 
administrativa skolan och klassisk ledningsteori som fokuserade på ledarskapet och dess position 
för bra planering, enhetlighet i beslut, arbetsdelning, kontroll, disciplin men som också betonade 
vikten av stabilitet genom anställningstrygghet och kåranda. Genom sina teorier så lades grunden 
för uppbyggnad av administrativa organisationer (Morgan, 1999).  
Den tyske sociologen Max Weber (1864-1920) framställs ibland som den som gick i spetsen för 
den  byråkratiska  skolan som  växte  fram  ungefär  samtidigt  som  scientific  management.  Det 
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poängteras dock på flera ställen (Egidius, 2007 & Morgan, 1999) att det är missvisande eftersom 
Weber visserligen noterade att den byråkratiska organisationen kunde effektiviseras på samma sätt 
som den mekaniska organisationen genom tydlig arbetsdelning och kontroll, men att det var förenat 
med negativa konsekvenser på längre sikt. Weber var skeptisk då han anade att det byråkratiska 
arbetssättet  skulle  leda  till  att  individens  spontanitet  och  kreativitet  skulle  undergrävas  och  i 
förlängningen  kunde  det  leda  till  mindre  demokratiska  organisationer  med  allvarliga  politiska 
följder (Morgan, 1999). 
Som en reaktion på teorierna om de positiva aspekterna av att  se individen som kugghjul i  en 
mekanisk organisation så kom motkrafter som såg själva medarbetaren. Istället för maskinen så var 
det  nu  människan  som  fick  vara  i  centrum  och  Human  Resource  Management (HRM),  som 
presenteras nedan, fick växtkraft (Nilsson, Wallo, Rönnqvist & Davidson, 2011).
Under första halvan av 1900-talet  var arbetsmarknaden mycket  orolig i  USA och synen på hur 
arbetsmarknaden  och  dess  villkor  skulle  regleras  fick  ett  eget  akademisk  område  Industrial  
Relations (Elvander, 2000). Hur området skulle betraktas divergerade men det var två strömningar 
som  var  de  två  ledande;  The  institutional  labor  economics  school (ILE)  och  The  personnel  
management school (PM). Elvander (2000) förklarar att medan ILE riktade in sig på betydelsen av 
fackföreningens historia och såg vikten av kollektivavtal, arbetsrätt samt orsaker och konsekvenser 
av arbetslöshet så var PM fokuserat på att se på parternas, dvs. arbetsgivarnas och arbetstagarnas, 
intressegemenskap  och  ansåg  att  ansvaret  för effektivisering  och  humanisering  för  parternas 
relationer skulle ligga på arbetsgivarna.
Det var Elton Mayo (1880-1949), professor i arbetsvetenskap vid Harvard, som genom studier kom 
fram till att de mänskliga relationerna i gruppen var viktiga för arbetsresultatet  (Egidius, 1997). 
Mayos teorier fick en revolutionerande roll inom  Industrial Relations (IR) och han var den som 
lade grunden till den så kallade human relation school – en organisationsteoretisk rörelse som lade 
stor vikt vid de sociala relationerna på arbetsplatsen och den informella organisationen (ibid). 
Runt 1950-talet var ILE-inriktningen som mest inflytelserik då fackföreningsrörelsen hade en stark 
roll i arbetslivet, men därefter började fackföreningarnas roll successivt att minska. Kontroverser 
inom IR ledde till splittring av de två inriktningarna och medan ILE tog ett stort steg tillbaka kring 
1980 så fick PM och inriktningen Human Resource Management (HRM) stort utrymme (Elvander, 
2000).    
Lindmark  och  Önnevik  (2011)  presenterar  begreppet  Human  Resource  Management som  en 
organisationslära som växte sig stark efter mitten av 1980-talet.  Inom HRM ligger fokus på att 
medarbetaren och arbetsgruppen ska utvecklas och växa i sina roller och det är Mayos tankar som 
starkt har präglat HRM och dess framväxt. Medan traditionellt personalarbete mest hade handlat 
om personaladministration kring löner, statistik över produktion etc. så såg HRM vikten av att ta 
tillvara de mänskliga resurserna upp på en strategisk nivå i företaget och inte bara landa på det 
taktiska planet. Enligt HRM så bör en integration av verksamhet- och personalidén kunna ske på ett 
naturligt sätt i den strategiska verksamhetsplaneringen. Det är dock viktigt att ha i åtanke att HRM 
är en strategi med syfte att öka produktionen och att det enligt kritikerna är att agera manipulativt 
när medarbetarna upplever delaktighet, påverkan och medbestämmande samtidigt som det inte görs 
någon ändring vad gäller de faktiska maktförhållandena i organisationen (Nilsson et al., 2011). 
HRM handlar bland annat om att  utveckla medarbetarnas  förmågor och att  aktivt  arbeta för att 
stärka individens yrkesroll  utifrån dess unika förutsättningar.  Organisationer som arbetar  utifrån 
HRM lägger fokus på ett utvecklande klimat och skapar förutsättningar och möjligheter för lärande. 
Det  finns  vissa  grundläggande  faktorer  inom  HRM  och  dess  process  vilka  är;  motivation, 
situationsanpassning och förståelse av arbetsuppgifterna. Man menar på att motivation är viktigt för 
personalens  arbetstillfredsställelse  och  prestation  samt  att  det  är  belöningssystem  och 
utvecklingsmöjligheter som är centralt för motivationen. Författarna menar att organisationer måste 
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satsa på dessa delar för att säkerställa anpassning utifrån omvärldens krav, men många upplever det 
som dyrt  och kostsamt  för  organisationen.  Lindmark och Önnevik  (2011) vill  då trycka  på att 
organisationerna inte har råd att låta bli dessa aspekter om de vill nå framgång. 
Nilsson et al. (2011) menar att för att kunna implementera teorier och forskning i organisationer så 
krävs det ett aktivt lärande för, och i, organisationen. Målet är att utveckla de mänskliga resurserna i 
arbetslivet. Dessa processer och aktiviteter samlas under begreppet Human Resource Development 
(HRD). HRD utger sig inte för att vara centralt för organisationens direkta verksamhetsmål men de 
arbetslivspedagogiska processerna är viktiga för att bland annat tydliggöra ledarskapets påverkans i 
arbetslivet eller exempelvis belysa strategisk kompetensutveckling av medarbetarna. 
Hasselbladh och Holmqvist (2013) tar upp att inom den offentliga sektorn har man under de sista 
decennierna starkt påverkats av den privata sektorns sätt att styra verksamheter genom kontroll- och 
effektiviseringssystem för att nå ökad vinst och effekt. Reformen kallas New Public Management 
(NPM)  och  har  satt  sitt  avtryck  i  många  svenska  offentliga  förvaltningar  och  myndigheter. 
Kritikerna menar dock att avsikterna med NPM inte har realiserats i så stora mått utan att negativa 
och oavsedda konsekvenser infunnit sig; 
Resultatstyrningen och  användningen av  mätsystem utgår  från en  tanke  om att  kontroll  av  
prestationer,  på  både  organisatorisk  nivå  och  individnivå,  ska  leda  till  ökad  effektivitet,  
produktivitet, kvalitet och motivation. Ett problem som emellertid blottläggs i denna strävan  
efter mätbarhet är de metodologiska och ibland till och med etiska utmaningar (Almqvist m.fl.,  
2012)  som  uppstår  när  allt  fler  icke-materiella  aspekter  inkluderas  i  organisationens  
mätsystem. (Hasselbladh & Holmqvist, 2013, s. 133)
Författarna  menar  att  trots  att  det  finns  en  stark  trend  att  inkludera  ickemateriella  aspekter  i 
verksamhetsstyrningen  enligt  HRM  så  väljer  organisationerna  att  endast  prioritera  de  mätbara 
aspekterna  för  att  få  fram  siffror  kring  effektivitet  och  produktivitet.  För  medarbetarna  och 
kunderna  (vilket  man  enligt  NPM  kallar  medborgarna/besökarna)  blir  konsekvensen  att  den 
omfattande administrationen kring mätning och registrering leder till att kundmötet försummas. 
Hawthorne-studierna
På det vis som förutsättningarna såg ut för de arbetande människorna i vår del av världen vid 1800-
talets  slut  och  i  början  på  1900-talet  så  var  det  endast  aktuellt,  ur  ett  ledningsperspektiv,  att 
kontrollera och styra organisationerna. Motiverande faktorer som ledningen kunde bidra med var att 
arbetarna skulle hamna på rätt lönenivå och eventuellt verka för en positiv kåranda (Morgan, 1999).
Att endast fokusera på styrning och kontroll av arbetarna innebar begränsningar och den var här 
som Hawthorne-studierna under 1920- och 1930-talen, ledda av den australiensiskfödde sociologen 
Elton Mayo, kom att innebära en omvälvande syn på vilka faktorer som är viktiga för medarbetarna 
och deras utförande av arbetsuppgifter (Morgan, 1999). Studierna startade med anledning av att 
man ville utreda förhållandet mellan arbetsbetingelse och den leda och trötthet som man kunde se 
hos  medarbetarna  vid  Hawthorne  Works,  en  Western  Electrics  Fabrik  utanför  Chicago,  USA. 
Svedberg (2000) skriver att ledningen var förundrad över det missnöje som fanns bland arbetarna 
och hade börjat undersöka anledningar men inte nått resultat.
Mayo och hans medarbetare började sina studierna med att  öka ljuset i  lokalen hos de utvalda 
arbetsgrupperna och man såg snart att produktionen ökade drastiskt. Därefter minskade man ljuset 
men produktionen fortsatte att stiga. Först var resultaten förbluffade men snart kom man fram till 
att produktionen ökade med anledning av att individerna kände sig utvalda av ledningen och att de 
upplevde att ledningen såg dem som fullt tillräkneliga människor i och med att de var utvalda till att 
ingå i en undersökning. Detta kom att kallas Hawthorne-effekten (Morgan, 1999).
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Man  kom  även  fram  till  att  medarbetarna  medvetet  hade  minskat  arbetsresultaten  för  att  de 
upplevde sig otrygga med arbetsordningen eftersom det fanns en rädsla för att arbetsbrist skulle 
uppstå om vissa arbetade för mycket. Svedberg (2009) uppger att vad studierna ledde till var att 
man upptäckte betydelsen av sociala  normsystem hos individerna på arbetsplatsen.  Ett  parallellt 
normsystem arbetarna  emellan  framträdde  och det  visade  sig att  normsystemet  och dess  regler 
vägde tyngre än möjligheten till  ökad lön. Grupptillhörighet och solidaritet var ett tecken på en 
informell organisation som var lika betydelsefull som den formella organisationen. Det blev således 
viktigt för ledningen att behöva se till de sociala och humana aspekterna på arbetsplatsen men också 
att ledarna nu blev tvungna att kunna situationsanpassa sitt ledarskap utifrån specifika arbetsgrupper 
och dess individer (ibid). 
Man  såg  att  ledarskapet  måste  anpassas  på  grund  av  att  kunskaperna  och  färdigheterna  hos 
individerna  är  olika  och  potentialen  i  arbetsgrupper  kan  skifta  (Lindmark  &  Önnevik,  2011). 
Motivation inom arbetslivet blev nu ett brännande begrepp och motivationsteoretiker som Abraham 
Maslow, Frederick Herzberg och Douglas McGregor kom att ha stor påverkan på framväxten av 
motivationsteorier (ibid). 
Maslows behovspyramid
Abraham  Maslow  (1908-1970)  är  mest  känd  för  sin  behovspyramid vilken  är  en  teori  som 
behandlar  motivationen  hos  individer  (Morgan,  1999).  Grundtanken  är  att  alla  människor  har 
behov,  både  grundläggande,  sociala  och  bekräftande  behov.  Maslow  menade  på  att  det  är  de 
otillfredsställda behoven som leder till ökad motivation – motivation till att nå nästa steg uppåt i 
behovspyramiden. Den första nivån i behovspyramiden är de  fysiologiska behoven (dryck, sömn 
och mat) och den andra nivån utgörs av trygghet- och säkerhetsbehovet (att ha tak över huvudet och 
vara säker  i miljön man vistas i). Den tredje nivån innebär att människan har ett kontaktbehov (att 
tillhöra en grupp och umgås med andra människor) och den fjärde nivån utgörs av att få beröm och 
uppskattning (feedback, status och respekt). Den sista och femte nivån innebär att människan har ett 
behov av självförverkligande utifrån de egna förutsättningarna (ibid).
Morgan (1999, s. 46) gör en uppställning utifrån hur Maslows teori om behov kan te sig ur ett  
organisationsperspektiv:
5. Självförverkligande: Personalen 
uppmuntras till engagemang och ansvar. 
Arbetet är en viktig del av de anställdas liv.
4. Jaget: Arbetet styrker den personliga identiteten och 
arbetsuppgifterna rymmer ansvar, egenkontroll och 
självständighet.
3. Sociala behov: Uppläggning av arbetet möjliggör umgänge med 
arbetskamrater. Möjligheter att utöva idrotter tillsammans och mötas 
på avdelningsträffar och dylikt.
2. Trygghet: Pension, sjukvård, arbetslöshetsförsäkring. Anställningstrygghet och 
karriärmöjligheter i organisationen.
1. Fysiologiska behov: Lön och trygg arbetsmiljö. 
Williamson (1996) påpekar att många är skeptiska till Maslows behovspyramid då det inte anses 
bevisat att alla individer har samma behov och framförallt inte i en bestämd ordning. Trots kritiken 
har behovshierarkin levt kvar och använts och utvecklats på olika sätt. Ledningsgrupper har funnit 
många  sätt  att  kunna  motivera  de  anställda  genom  att  uppfylla  behov  på  alla  nivåer  i 
behovshierarkin och ett något cynisk tillvägagångssätt blev möjligt; ”En stor del av detta tänkande 
har visat sig synnerligen attraktivt i ledningskretsar, eftersom det rymmer en möjlighet att motivera 
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de anställda via ”högre” behov på ett sätt som kan leda till ökat engagemang och ansvar utan att 
man behöver erbjuda högre lön.” (Morgan, 1999, s. 45).
Herzbergs tvåfaktorsteori
Den amerikanske psykologen Frederick Herzberg (1923-2000) utvecklade en motivationsteori som 
brukar  benämnas  tvåfaktorsteorin eller  motivation-hygienteorin  (Lindmark  &  Önnevik,  2011). 
Utifrån studier så kom han fram till att individen måste få två grupper av faktorer uppfyllda innan 
hög motivation och tillfredsställelse  kan nås. De två grupperna av faktorer kallas  yttre faktorer 
(hygienfaktorer) och inre faktorer (motivationsfaktorer) och innehåller följande faktorer (ibid) :
Yttre  faktorer  (hygienfaktorer): lön,  fysisk  miljö,  personalpolitik,  arbetsledning  och 
arbetsvillkor.
Inre faktorer (motivationsfaktorer):  Framgångsrikt  utförande av arbetsuppgift,  erkännande, 
arbetsuppgiftens värde i sig, utvecklingsmöjligheter.    
Tanken är att det inte räcker att få de yttre faktorerna uppfyllda för att nå arbetsmotivation och 
arbetstillfredsställelse utan för att nå det så måste ledningen även ta hänsyn till de inre faktorerna. 
Vantrivsel kan dock undvikas om de yttre faktorerna är uppfyllda, men verklig trivsel, motivation 
och arbetstillfredsställelse nås endast om även de yttre faktorerna uppfyllas.
McGregors X- och Y-teori
Psykologiforskaren  Douglas  McGregor  (1906-1964)  menade  att  det  är  den  människosyn  som 
ledaren har som i förlängningen påverkar medarbetarnas motivation, hur de agerar och reagerar. 
Om ledaren har en negativ människosyn enligt Teori X så innebär det att hen gör antagandet att 
människan i grunden är en lat individ som är motsträvig till arbete och är ovillig att ta egna initiativ. 
Med anledning av den människosynen så kommer inte ledaren att ge medarbetarna utrymme och 
förtroende  till  eget  ansvar.  Ledaren  styr  upp  verksamheten  och  kontrollerar  vilket  leder  till 
vantrivsel, missnöje och låg produktivitet hos medarbetarna. Ledaren får på så vis sin tes bekräftad, 
dvs.  att  människan  i  grunden har  låga ambitioner,  vilket  leder  till  att  medarbetarna  tar  mindre 
ansvar och trivseln minskar. En ond nedåtgående spiral skapas (Lindmark & Önnevik, 2011).
Om ledaren däremot har en positiv människosyn enligt Teori Y så låter hen delegera ansvar med 
stark tro på att medarbetarna är kapabla att utföra ett bra arbete och att de har en stark vilje- och 
drivkraft.  Enligt  Teori  Y så kommer  verksamheten  att  klara  sig bra och nå sina mål  även om 
ledaren inte ständigt är på plats. Beslut avseende verksamheten sker i så nära samråd som möjligt 
med medarbetarna (Lindmark & Önnevik, 2011). 
Lindmark  och  Önnevik  (2011)  förklarar  att  den  amerikanske  organisationsbeteendeforskaren 
William Ouchi (1943 - ) utvecklade McGregors teori.  Ouchi utgick främst  från Teori  Y för att 
utveckla  sin  egen  Teori  Z.  Han  framhöll  vikten  av  att  ledningen  skulle  ta  hänsyn  till  hela 
medarbetarens  livssituation  för  att  medarbetaren  skulle  känna  motivation,  tillfredsställelse  och 
prestera bra. Ouchi menade att en kunskap om medarbetarens privata livssituation var bra för att 
kunna anpassa de krav som ställdes på arbetsplatsen. En krävande tillvaro både på arbetet och i 
privatlivet riskerar att påverka produktiviteten i arbetet negativt. Då kan det enligt Ouchi finnas en 
långsiktig vinst i att minska kraven på arbetet för att medarbetaren ska ha energi till att klara upp sin 
privata livssituation. Vinsten för organisationen ligger i att medarbetaren upplever att ledningen och 
organisationen bryr sig och medarbetaren vill då prestera bättre och höja sin effektivitet.      
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Tidigare forskning om arbete i humanserviceverksamheter
Jag har i mitt sökande efter tidigare forskning om socialsekreterares perspektiv på sitt arbete upplevt 
att forskningen på området knappast är att betrakta som ”mättat”. Forskning om socialt  arbete i 
Sverige tar ofta klientens fokus och det kan det säkert finnas många förklaringar till. 
Angelin (2009) visar i sin avhandling om långvarigt socialbidragstagande hos unga vuxna att ett 
empatiskt  och  engagerat  förhållningssätt  av  socialsekreteraren  skulle  kunna leda  till  att  minska 
skammen och de  negativa  känslorna  för  klienten  i  kontakten  med  socialförvaltningen.  Angelin 
lyfter dock fram att det inte endast är socialsekreterarnas bemötande som är grunden för de negativa 
känslorna utan det är stigmatiserandet som följer med hjälpsökandet som framkallar en känsla av 
ifrågasättande av värdighet, moral och arbetsvilja. Angelin skriver att det ofta finns en inneboende 
vanmakt i att värna sin värdighet i mötet med socialförvaltningen då de upplever att de fråntagits sin 
möjlighet att opponera sig och göra motstånd vid upplevelse av ifrågasättande och misstro. Att som 
socialsekreterare  möta  klienter  som  känner  sig  stigmatiserade  och  utsatta  på  grund  av  sin 
ekonomiska situation kräver särskilda färdigheter för att utföra ett arbete som kan anses vara ett 
”gott socialt arbete”. 
Som socialarbetare krävs det kunskap om välfärdsfrågor, de målgrupper som man möter och hur 
förutsättningarna ser ut. Men det behövs också kunskap om hur förutsättningarna och villkoren ser 
ut  för  socialarbetare  – för  att  i  förlängningen kunna göra skillnad  för  klienten.  Jag tror  att  ett  
socialsekreterarperspektiv på forskningen i sin tur kan leda till ett framgångsrikt klientarbete, dvs. 
vara fördelaktigt ur ett klientperspektiv. Jag kommer därför att avgränsa detta avsnitt till att vidare 
presentera forskning som redogör för en del av de villkor som finns inom denna sortens arbete. 
Jönsson (2005) menar på att vad som skiljer arbetet  inom så kallade humanserviceverksamheter 
(människobehandlande organisationer) mot andra arbeten är att  arbetsprocessen involverar andra 
individer  -  klienter.  Interaktionen  mellan  den  anställde  och  klienten  är  ofta  ytterst  central  och 
påverkar både arbetsprocessen och slutresultatet.  Arbetet är inte sällan emotionellt krävande och 
ibland  får  arbetet  ske  parallellt  i  öppen  konflikt  med  klienten.  Att  arbeta  inom 
humanserviceverksamheter innebär också att man måste hantera relationen till klienten samtidigt 
som  man  företräder  en  organisation.  Simultant  måste  den  anställde  således  representera 
organisationens regler och värderingar samtidigt som hen bär med sig egna erfarenheter och tankar i 
mötet med klienten. Små resurser i både tid och pengar kan resultera i en upplevelse av att inte 
kunna göra tillräckligt för klienten,  vilket i sin tur kan leda till  en känsla av otillfredsställelse i 
arbetet (Jönsson, 2005).   
Det blir mot denna bakgrund tydligt hur socialsekreterarnas psykosociala arbetsmiljö kan se ut och 
hur villkoren för arbete ter sig. Petersson et al. (2006) lyfter fram vilken  roll som den offentliga 
organisationen  samt  chefsförutsättningarna  har  för  påverkan  på  den  psykosociala  arbetsmiljön. 
Författarna framhåller att till följd av att de offentliga organisationerna är politiskt styrda med ökade 
sparkrav så har  "första  linjens chefer",  det  vill  säga de som är  närmast  verksamheten,  fått  fler 
arbetsuppgifter vilket gjort att de kommit längre ifrån arbetsgruppen. Enligt studien som författarna 
genomfört är det av stor betydelse med en närvarande och synlig chef för en god arbetsmiljö och 
cheferna uppger själva att  de prioriterar frågor som rör arbetsmiljön mer nu än tidigare.  Aurell 
(2004) konstaterar dock att cheferna då hänvisar till det  systematiska arbetsmiljöarbetet  enligt de 
riktlinjer  som  finns,  men  att  det  inte  innebär  att  de  är  uppdaterade  kring  hur  den  faktiska 
psykosociala arbetsmiljön ser ut.
Peterson et al.  (2006) uppger att vad som är speciellt med humanserviceverksamheter inom den 
offentliga sektorn är att det finns en stor insyn genom offentlighetsprincipen. Dessutom har den som 
arbetar  inom verksamheten  ett  meddelarskydd,  dvs.  medarbetaren  är  grundlagsskyddad när  hen 
lämnar uppgifter om felaktigheter inom verksamheten till massmedia och arbetsgivaren får på inga 
sätt efterforska vem som lämnat uppgifterna och journalisten behöver ej meddela vilken källan är. 
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Insyn och granskning sker också i offentliga utredningar och vid tillsyn av Socialstyrelsen. Trycket 
är stort från många håll och redan för över 30 år sedan menade man att det finns en bakbundenhet 
kring vad humanservicearbetaren är ombedd att göra och vilka resurser som finns att tillgå. Vad 
som särskilt påverkar arbetstillfredsställelsen är antal klienter som man har på sin tjänst och den tid 
man har till sitt förfogande; 
”...för  socialsekreteraren  kan  ett  för  högt  antal  klienter  leda  till  en  situation  av  bristande  
meningsfullhet  och  med  följande  otillfredsställelse.  När  det  gäller  tidsaspekten  handlar  det  
främst om balansen i relationen mellan klient - arbete och administrativt arbete. Ofta upplever  
delar av personalen att de lägger för stor del av sin arbetstid på administrativt arbete och för  
lite tid på arbetet med klienterna.” (Peterson et al., 2006, s. 14)
Jönsson, Tranquist och Petersson (2003) presenterar en nedslående forskning om socialsekreterare 
situation då de kommer fram till att socialsekreterare är den yrkesgrupp, tillsammans med polisen, 
som i lägst utsträckning uttryckt en känsla av optimism för arbetet. Dessutom är det just dessa två 
yrkesgrupper som som i störst utsträckning känner sig omotiverade och som inte upplever att de 
lyckas i sitt arbete. Socialsekreterare är dessutom de som i störst utsträckning uppger att de vill byta 
arbete på grund av sin arbetssituation. Hur det kommer sig att det är på detta viset kan vara att det 
ligger  ett  stort  tryck  på  prioritering  i  arbetet.  Fokuset  på  prioritering  och  den  svåra 
sammanvägningen av det som förväntas av den enskilde medarbetaren leder till kompromisser och 
lojalitetskonflikter vilket i sin tur bidrar till stress. Lojalitetskraven gentemot olika intressen, t.ex. 
klienter och organisationen, är starka men samtidigt svåra att svara upp mot. Petersson et al. (2006) 
presenterar  en studie som visar  på att  de socialsekreterare  som har  hög klientkontakt  upplever 
mindre arbetstillfredsställelse än de som har låg grad av klientkontakt vilket kan bero på flera olika 
anledningar. Att ha för lite tid för klienten samt snävt handlingsutrymme kan påverka känslan av att 
inte räcka till för de socialsekreterare som har mycket klientkontakt vilket i ett längre perspektiv 
kan påverka känslan av stress och krav i arbetet.  Jag anser att det här blir intressant att undersöka 
vilka  faktorer  som  socialsekreterare  inom  ekonomiskt  bistånd  lyfter  fram  som  viktiga  för 
arbetsmotivation.
Syfte
Syftet  med  rapporten  är  att  utifrån  socialsekreterares  erfarenheter,  i  kombination  med  min 
förförståelse i ämnet, förstå vilka faktorer på arbetsplatsen som främjar arbetsmotivation. 
• Vad  lyfter  socialsekreterare  inom  ekonomiskt  bistånd  fram  för  erfarenheter  kring 
arbetsmotivation, feedback och prestation? 
• Vilka faktorer för arbetsmotivation framträder som centrala i respondenternas texter? 
• Hur  kan  man  förstå  socialsekreterarnas  motivationsfaktorer  i  förhållande  till  tidigare 
kunskap om teorier för motivation samt i förhållande till de specifika villkor som finns inom 
humanserviceverksamheter?
Uppsatsens struktur och fortsatta disposition
Jag har i mitt förord förklarat min förförståelse i ämnet och i introduktionskapitlet presenterat en 
ingång till socialtjänsten och arbetet som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd. Jag har även 
försökt ge en bakgrund till organisationshistoria, HRM-begreppet, motivationsteorier samt tidigare 
forskning om arbete och villkor i humanserviceverksamheter.
Jag kommer i  följande metodkapitel  presentera den vetenskapliga  ansats som jag valt  och med 
anknytning till den redogöra för de specifika metodregler som gäller för min vetenskapliga ansats. 
Därefter kommer jag att förklara hur jag har gått tillväga, vilka val kring avgränsningar jag gjort  
och hur jag i övrigt har förhållit mig till de ramar min ansats gett mig. 
11
I  resultatkapitlet  kommer  jag  inleda  med  att  presentera  en  sammanfattning  av  mina  fyra 
respondenters texter  för att  därefter gå över till  att  försöka förstå texterna och vad som går att 
plocka fram som centralt ur dem. Det jag kan ta fram och belysa kommer jag i den tredje och sista 
delen av resultatkapitlet behandla tillsammans med den teori som jag presenterat i introduktionen. 
I slutdiskussionen kommer jag först att diskutera metodfrågor för att därefter föra en diskussion om 
det resultat jag fått fram. 
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Metod
I detta kapitel är min avsikt att presentera de metodologi- och metodinriktningar som blivit aktuella 
för min undersökning. Jag börjar med att delge en vetenskaplig bakgrund så att det blir tydligt hur 
jag i den sista delen av metodkapitlet funnit min egen vetenskapliga utgångspunkt.  Jag har i stor 
utsträckning försökt finna texternas ursprung vilket  har inneburit  att jag sökt litteratur  som inte 
endast återberättar filosofernas resonemang utan har försökt nå filosofernas originaltexter. Att följa 
de filosofiska resonemangen i ursprungstexterna är dock problematiskt och intellektuellt prövande 
vilket gör att en kombination av litteratur varit aktuellt. Vidare är min förhoppning att bakgrunden 
och presentationen leder till en förklaring till de val och avgränsningar som jag gjort under arbetet  
vad gäller urval, datainsamling och behandling av inhämtat material. Jag vill också lyfta fram mina 
tankar kring etik och vilka kvalitetsaspekter som jag förhållit mig till under arbetets gång. 
Jag kommer således börja med en filosofisk bakgrund för att sedan gå igenom metodinriktningar 
som är aktuella för min uppsats. Avslutningsvis så kommer jag att presentera min egen ansats och 
de avgränsningar och ställningstagande jag gjort. 
Vetenskapliga ansatser – en kort bakgrund
Varje stor filosofi är inte endast ett historiskt faktum, utan den har också en stor, ja i sitt slag unik  
teleologisk funktion av mänsklighetens andliga liv, nämligen såsom en högsta stegring av sin tids  
livserfarenhet, bildning och vishet. (Husserl, 1965/2002, s. 64)
Att välja en vetenskaplig ansats innebär att man gör ett val kring ”hur man ser världen”. Begreppet 
kallas ontologi - ”läran om varat” - dvs. hur världen faktiskt ser ut i verkligheten. Jag väljer nedan 
att skriva en kort historisk bakgrund då det förklarar sammanhanget för begreppet förståelse och 
förklaring, det vill säga hur det kan vara en ontologisk utgångspunkt och hur det i sin tur påverkar 
sättet att samla in och skaffa oss kunskap om världen, så kallad epistemologi (Jacobsen, 2002).
Gustavsson (2003) lyfter fram att det finns ett brett spektra kring olika sätt att betrakta vetenskap, 
men att det traditionellt sett varit så att naturvetenskapen har setts som den ”exakta vetenskapen” 
som har  kunnat  återge  verkligheten  med  en  lagbundenhet  och  systematik.  Under  1600-talet,  i 
västvärlden, skedde denna vetenskapliga revolution. Man ville gå ifrån att vanföreställningar och 
vidskepelser skulle styra människors liv och tog istället sikte på att låta kunskap om naturen och 
dess existens vara till gagn för individen. Under 1800-talet tog sig den ”exakta vetenskapen” in i 
samhällsvetenskapen  och  den  kom då  att  kallas  positivism.  Positivismen  var  det  dominerande 
vetenskapliga tankesättet inom samhällsvetenskapen fram till 1960-talet, men ytterst få kallar sig 
positivister  idag  (ibid).  Delar  av  positivismen  finns  dock  kvar  inom  vissa  områden  av 
samhällsvetenskapen  och  humanvetenskapen  och  återfinns  i  begreppen  empirism,  realism  och 
kvantifiering  som  alla  representerar  delar  i  strävan  mot  en  exakt  kunskap.  Den  tolkande  och 
inkännande vetenskapen, hermeneutiken, kom därmed att bli en motpol till positivismen då fokus 
istället hamnade på förståelse och tolkning än att leverera en förklaring och söka efter struktur och 
samband (ibid).
Historiskt sett så har humanvetenskapen och naturvetenskapen angripit och bidragit med vitt skilda 
sätt  att  presentera  människan  och  dess  natur,  beteende  och  handlingar  (Ricoeur,  1988). 
Motsättningarna vetenskaperna emellan har varit omfattande och kan reduceras till en strid mellan 
förklaring och förståelse. De naturvetenskapliga ämnena har haft en tradition av att vilja förklara 
människan genom att tydliggöra orsakerna till individens beteende medan humanvetenskapen har 
haft  för  avsikt  att  förstå  människan  utifrån  och att  se  till  motiven  och grunden till  individens 
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upplevelser  och  handlingar  (Jacobsen,  2002).  Under  den  senare  hälften  av  1900-talet  var  de 
filosofiska diskussionerna omfattande och intensiva kring de olika sätten att närma sig en djupare 
kunskap.  Det  fanns  dock  filosofer  som  valde  ett  annat  perspektiv;  nämligen  att  se  det  som 
nödvändigt att betrakta förklaring och förståelse som varandras komplement (ibid).
Hermeneutik och fenomenologi
Hermeneutik är grundad i filosofiska teorier om tolkning samt förståelse och ordet är sprunget ur 
grekiskans  hermenuein som kan  översättas  till  svenskans  tolka alternativt  uttolka (Thomassen, 
2007).  Hermeneutiken  är  en  tradition  som  följer  tillbaka  till  antiken  och  historiskt  sett  har 
hermeneutiken varit en disciplin för texttolkning och uttolkningspraxis (ibid). 
Det var den tyske filosofen Wilhelm Dilthey (1833-1911) som i slutet av 1800-talet  utvecklade 
hermeneutiken till att vara en grund för humanvetenskapsteorin och lyfte fram de tre dimensionerna 
upplevelse, uttryck och förståelse för att sätta fokus på dynamiken mellan individens inre värld och 
hur den kommer till uttryck i en kontext.
Efter  Diltheys  bidrag  så  utvecklades  hermeneutiken  i  två  riktningar  där  den  ena,  där  filosofen 
Martin Heidegger (1889-1976) och Hans-Georg Gadamer (1900-2002) spelat stora roller, landar i 
att förståelse är kopplat till  ontologi, dvs. man ser förståelse som människans sätt att vara.  Den 
andra linjen, där filosofen Paul Ricoeur (1913-2005) innehaft en tung roll, tar fasta på att förståelse 
är att se som en kunskapsform och kopplar förståelse till epistemologi (Thomassen, 2007).
Alvesson och Sköldberg (2003) redogör för att det finns vissa kännetecken för hermeneutiken och 
en av de mest grundläggande är att man utgår från ett del- och helhetsperspektiv. Man menar då att 
betydelsen och ”meningen hos en del endast kan förstås om den sätts i samband med helheten” 
(ibid, s. 193) och det gäller även omvänt, det vill säga att helheten endast kan förstås av de delar 
som den utgör. Det holistiska perspektivet är således vad som utgör grunden för den så kallade 
”hermeneutiska cirkeln”. Denna grundcirkel utvecklades senare till en förståelsespiral då man inom 
hermeneutiken tänker sig att den vetenskapliga förståelsen och tolkningen successivt når nya nivåer 
då forskaren pendlar mellan del- och helhetsperspektivet och sin förståelse samt förförståelse i sin 
bearbetning  av  texten  (Alvesson  &  Sköldberg,  2008).  Till  denna  grund  så  tillkommer  även 
forskarens möjlighet att väva in exempelvis källkritik, empati, situationsförståelse och eventuellt ett 
sökande efter dolda eller underliggande tolkningsmöjligheter.
Både Selander  och Ödman (2004) samt Thomassen (2007) lyfter  fram fenomenologin och dess 
viktiga  impulser  och  påverkan  på  hermeneutiken.  Fenomenologin  har  främst  Edmund  Husserl 
(1859-1938) som tongivande filosof. Han ville att filosofin skulle ses som en ”sträng vetenskap” 
och  sätta  fokus  på  de  fenomen  som  kunde  uttydas,  det  vill  säga  det  som  visar  sig  för  vårt 
medvetande direkt utan påverkan av bakgrund, kontext och förförståelse (Kjørup, 1999). Husserl 
ville lyfta ut fenomenet från dess sammanhang så att det kunde betraktas förutsättningslöst för att 
dess sanna ”väsen” skulle kunna bestämmas och sätta förkunskaperna inom parantes (Thomassen, 
2007). Husserls skrifter är inte lättillgängliga rent språkmässigt men han själv förklarar betraktelse 
av fenomen och fenomenologins syfte på följande sätt:
Ja, varför förstår vi det? Jo, vi skådar direkt och fattar direkt det som vi skådande och fattande  
avser. Att ha en företeelse framför sig som avser något som självt inte är givet i företeelsen, och  
att tvivla på om det finns och hur det skall förstås att det finns, det är meningsfullt. Men att skåda  
och alls inte avse något annat än det som är fattat i skådandet, och att där fortfarande fråga och  
tvivla, det är meningslöst. I grund och botten innebär det alltså: skådande, självgivet fattande,  
såvida  just  verkligt  skådande,  verklig  självgivenhet  i  strängaste  betydelse  föreligger  och  inte  
någon annan givenhet  som avser  något  icke-givet,  det  är  något  slutligt.  Det  är  den  absoluta 
självklarheten. (Husserl, 1923/1989, s. 90) 
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Husserls yngre kollega Heidegger menade däremot att det är omöjligt att frångå förförståelsen då 
den är grundläggande för att kunna förstå ett fenomen och Heidegger lyfter därmed diskussionen till 
en motsättning på ontologisk nivå (Kristensson Uggla, 2004).
Gadamer arbetade med att ta utgångspunkt i Heideggers ontologiska ställningstagande men vigde 
istället mycket tid åt att utveckla arbetet och tillvägagångssättet med att på ett konkret sätt tolka 
texter  (ibid).  Gadamer  uttrycker  språkets  tunga  roll  och  dess  ontologiska  koppling  som:  ”Ty 
människans förhållande till världen är från första början helt enkelt språkligt och därmed begripligt. 
Såtillvida kan vi förstå att hermeneutiken är en universell  aspekt av filosofin och inte bara den 
metodiska grunden för de så kallade humanvetenskaperna” (Gadamer, 1960/1997, s.196). 
Men det  var  Ricoeur  som sammanförde  begreppen  förklara och  förstå. Han blev  den erkände 
brobyggaren mellan fenomenologin och hermeneutiken - en fenomenologisk-hermeneutisk tradition 
grundades (Thomassen, 2007). 
En kvalitativ inriktning  
Traditionsmässigt så har forskning delats in i varianter av kvalitativ eller kvantitativ karaktär och 
ofta presenteras de som motsatspar. I Egidius (1997) definieras kvalitativ: ”Gällande sådant som har 
med typ eller beskaffenhet att göra. Motsats: kvantitativ.” (ibid, s. 304) medan kvantitativ kort och 
gott  definieras  som  mängd  och  antal.  Det  görs  sedan  en  särskiljning  mellan  kvalitativ  och 
kvantitativ  forskning  och  därefter  kvalitativ  och  kvantitativ  metod.  Jag  kommer  nedan  inte  att 
fokusera  på  begreppet  kvalitativ  kontra  kvantitativ  utan  flyttar  istället  fokus  till  innebörden  av 
kvalitativ forskning och därefter kvalitativ metod. 
Jacobsen (2002) menar att en kvalitativ forskning faller sig naturligt när syftet är att tolka och förstå 
människor i en specifik situation samt när man intresserar sig för vad som ligger i ett fenomen eller  
begrepp. Alveson och Sköldberg (2008) lyfter  fram att  ett  centralt  kriterium för den kvalitativa 
forskningen är att man fokuserar och beaktar empirin på ett öppet och mångtydigt sätt samt att man 
främst utgår ifrån studieobjektets/uppgiftslämnarens perspektiv och inte från forskarens perspektiv. 
Vinsterna ligger i att kunna få en nyanserad bild av ämnet som man söker förståelse kring och den 
som kan bringa klarhet åt situationen är uppgiftslämnaren som sätter ord på upplevelser kring ämnet 
(Jacobsen, 2002). Fenomenologi och hermeneutik tillhör den inriktning inom kvalitativ forskning 
som gäller tolkningar, beskrivningar och karakteriseringar (Egidius, 1997).
Med  en  hermeneutisk  inriktning  är  det  inte  bestämt  exakt  vad  som  ska  undersökas  utan  det 
framkommer först vid inhämtningen av information från uppgiftslämnarna vad de själva valt att 
lyfta fram, fokusera på eller vad som i övrigt kan utläsas ur materialet. Gustavsson (2003) förklarar 
det nära förhållandet mellan vetenskap och metod genom att han visar på att den vetenskapssyn som 
forskaren utgår ifrån till stor del styr vilken forskningsansats och metod som kommer att användas i 
den aktuella undersökningen. Den vetenskapssyn som forskaren utgår ifrån påverkar således hur 
forskaren kommer att göra sitt urval, samla in information och sedan bearbeta det.
Att göra en studie på så sätt att empiri samlas in och att forskaren därefter försöker utläsa mönster  
från det inkomna materialet innebär att man har en induktiv ansats (Quinn Patton, 2002). Det är den 
raka  motsatsen  till  den  deduktiva  ansatsen  där  man  istället  utgår  ifrån  teorier  och  söker  finna 
material i empirin som styrker tidigare teorier. Patel och Davidsson (2011) förklarar det genom att  
vid den induktiva ansatsen följer forskaren "upptäckandets väg" men om man som forskare slår 
följe med den deduktiva ansatsen så går man istället på "bevisandets väg". 
Det finns dessutom en kombination av den induktiva och deduktiva ansatsen, vilket benämns som 
en abduktiv ansats (Patel & Davidsson, 2011). Författarna lyfter fram att fördelen med en abduktiv 
ansats  är  att  man  inte  behöver  blir  så  låst  att  arbeta  strikt  induktivt  alternativt  deduktivt  då 
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abduktionen innebär att man successivt utvidgar teorier och hypoteser genom att röra sig mellan att 
upptäcka nya vyer och se hur de kan sammanfogas med tidigare mönster.
Kvalitativ  metod  definieras  som  den  metod  som  forskaren  använder  för  att  göra  exempelvis 
rangordningar och tolkningar (Egidius, 1997). Jacobsen (2002) menar att den kvalitativa metoden 
lämpar sig väl just när man betraktar en individ i dess kontext. I kvalitativ forskning använder man 
sig ofta av ett målstyrt urval, det vill säga att forskaren vet vilken grupp som man vill undersöka 
och utifrån det så väljer man ut exempelvis enheter och individer med ett tydligt mål att de ska 
kunna hjälpa till att besvara det syfte med tillhörande frågeställningar som formulerats (Bryman, 
2008). Det finns enligt Bryman (2008) ett flertal tillvägagångssätt för att genomföra ett målstyrt  
urval men det som är signifikant för dem är att det är målet med forskningen som ligger till grund 
för hur urvalet görs.
Pålitlighet och giltighet
Inom den kvantitativa forskningen så använder man sig av begreppen reliabilitet och validitet när 
man värderar kvaliteten i en undersökning. I en kvantitativ undersökning så vill man undersöka om 
det material som man samlat in är pålitligt (reliabelt) på så sätt att man försöker uppnå statistisk 
representativitet (Holme & Solvang, 1997). Vidare syftar giltigheten (validiteten) i en kvantitativ 
undersökning till att vara en bedömningsgrund för att mäta om man mätt det som man avsett att 
mäta. Dessa begrepp är viktiga för bedömning av vetenskaplig forskning men de är inte problemfria 
att  översätta  och  tillämpa  på  kvalitativa  undersökningar  (Bryman,  2008).  Patel  och  Davidsson 
(2011) lyfter fram att när man ser på en kvalitativ undersökning så får begreppen reliabilitet och 
validitet  en  annan  innebörd.  Begreppsparet  är  i  kvalitativa  studier  så  pass  sammanflätade  att 
reliabilitet  kan gå in  i  begreppet  validitet  som därmed får  en vidare innebörd.  Validiteten  i  en 
kvalitativ studie omfattar hela forskningsprocessen eftersom det är viktigt att god validitet följer alla 
delar  i  processen.  Exempelvis  är  det  angeläget  att  datainsamlingen  är  välgjord så att  data  som 
kommer  in  kan ligga  till  grund för  en  trovärdig  analys  samt  att  förförståelsen  används  på  ett 
omsorgsfullt sätt under arbetets gång. Den komplexa verkligheten i att bedöma en kvalitativ studie 
förklarar författarna genom att ”Varje kvalitativ forskningsprocess är sålunda unik och det går inte 
att fixera några regler eller procedurer för att säkerställa validiteten” (Patel & Davidsson, 2011, s. 
106).
I  en  kvalitativ  undersökning  så  finns  det  kontrollkriterier  i  lika  hög  grad  som  i  kvantitativa 
undersökningar, men kriterierna ser inte likadana ut. I en kvalitativ undersökning förhåller man sig 
till de ramar och kriterier som ställs upp för den specifika metoden som man tillämpar (Gustavsson, 
2003) och inom hermeneutiken är det centralt för validiteten att varje del endast kan förstås om det 
sätts i relation med  helheten, det så kallade del- och helhetsperspektivet (Alveson & Sköldberg, 
2008). Likväl kan då endast helheten förstås om det sätts i samband med delarna (ibid).
Då  vi  strävar  efter  förståelse  av  texter  och  utsagor  om  t.ex.  upplevelser  av  livssituationer,  
innebörden av ett specifikt handikapp eller till exempel kulturens och historiens betydelse för vår  
självförståelse  – och vi  lägger fram vår förståelse/förklaring i  form av explicita  tolkningar –  
befinner vi oss definitivt inom hermeneutikens domän. (Selander & Ödman, 2004, s. 9)
Selander och Ödman (2004) skriver att inom hermeneutiken så finns det verktyg att tillämpa för att 
läsaren  ska  kunna granska  validiteten.  Det  är  till  exempel  mycket  viktigt  att  de  texter  som vi 
använder  oss  av  är  pålitliga  och  att  tolkningen  av  texten  sker  på  ett  sätt  som ska  präglas  av 
skicklighet och lyhördhet. Det är även av största vikt att delge läsaren en stor del empiri för att inte  
undanhålla tolkningsmaterial,  vara källkritisk samt att hela processen sker med en noggrannhet i 
arbetet  vad gäller  bland annat  referenssystem, korrekturläsning och återgivning av citat.  Ödman 
(2007) varnar för att det är lätt att ta till sig den hermeneutiska ansatsen teoretiskt men att det kan 
vara  desto  svårare  att  arbeta  med  den  praktiskt.  Han  lyfter  fram  arbetsprinciper  som  tar 
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utgångspunkt  ur  fyra  olika  aspekter;  förhållningssätt  vid  tolkning,  hur  vi  tolkar,  dvs.  hur  vi 
genomför  våra  tolkningsakter,  vilket  tillvägagångssätt  vi  har  vid  tolkning  och  slutligen  hur  vi 
förmedlar vår förförståelse och tolkning till andra.
Etik
Vetenskapsrådet  (2013) formulerar  övergripande riktlinjer  för etiska frågor och har tillsammans 
med  Uppsala  Universitet  hand  om webbplatsen  Codex (codex.vr.se)  som har  som syfte  att  ge 
information om de etiska riktlinjer och krav som ställs i forskningsprocessen. 
Holme och Solvang (1997) poängterar att forskning som inbegriper människor innebär att man som 
forskare  kommer  att  ställas  inför  etiska  problem  och  ställningstagande.  Vad  författarna  vill 
framhäva är att man som forskare måste vara hänsynsfull och visa respekt för sina uppgiftslämnare 
samt värna om både deras psykiska och fysiska integritet. Det är således grundläggande att etiska 
övervägande ska göras för att skydda uppgiftslämnarna samtidigt som friheten inom forskningen 
inte ska begränsas. Det är därmed två delar av forskningsprojektet som måste förenas och behandlas 
parallellt.  Vetenskapsrådet tydliggör samma sak genom att säga att det är forskarens eget etiska 
ansvar som ligger till grund för forskningsetiken. Att se till att forskningen är moraliskt acceptabel 
samt att den håller en god kvalitet ligger därmed slutligen hos forskaren själv.
Min ansats, avgränsningar och ställningstaganden
Jag har valt en fenomenologisk-hermeneutisk ansats då jag vill ta hjälp av min förförståelse för 
förklaring och en djupare förståelse av de inkomna texterna och slutligen då jag vill se ifall jag kan 
finna gemensamma faktorer i materialet som mina respondenter lämnat in. 
Jag har främst valt att redogöra för min förförståelse i förordet så att det blir tydligt vad jag har för 
bakgrund  men  min  förförståelse  återspeglas  troligen  även  i  de  val  kring  inriktning  och 
avgränsningar som jag gjort under arbetets gång. Jag anser att ansatsen passar mig då jag ser det 
som svårt  och  kanske  omöjligt  att  betrakta  exempelvis  en  upplevelse  av  en  situation  utan  att 
förförståelse når fram under processen. Även om jag anser att jag funnit en ansats som passar mig 
så är det med största respekt och ödmjukhet som jag ger mig in i att tillämpa den i min uppsats.  
I min bearbetning av texten kommer jag att utgå ifrån att söka förståelse genom användning av den 
hermeneutiska  spiralen  som jag  nämnt  ovan.  Jag  kommer  att  försöka  nå  förståelse  genom att 
successivt fördjupa mig i texten och pendla mellan del och helhet. Mitt mål är att nå förståelse men 
vilar ändå tryggt i Gadamers tolkning (1960/1997) om att en undersökning inte behöver innebära att 
förstå bättre utan det kan istället endast syfta till att man förstår på ett annat sätt. 
Med hänvisning till  min vetenskapliga ansats så är det för mig intressant att se individen i dess 
kontext för att  kunna nå en djupare förståelse. Därmed öppnar den kvalitativa metoden upp för 
nyanser samt att det finns en öppenhet för oväntade händelser, det vill säga en flexibilitet, som det 
är svårare att nå med kvantitativ metod. Varje uppgiftslämnare blir unik vilket ger en närhet till det 
jag  vill  undersöka  samt  att  det  enligt  Jacobsen  (2002)  ger  en  hög  intern  giltighet  då  varje 
uppgiftslämnare levererar sin egen, ”korrekta”, förståelse som svar. 
Jag anser att  den abduktiva ansatsen faller  väl samman med den hermeneutiska grunden om att 
förståelse om en situation påverkas av förförståelse och att förståelsen stegvis utvidgas och ändras. 
Det har varit annorlunda att arbeta på det sättet och det har varit utmanande att fläta samman empiri  
och teori enligt den abduktiva ”byggprocessen”.
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Medverkande
Den förståelsesökande och tolkande ansatsen som jag har valt att utgå ifrån har möjliggjort för mig 
att  vara  förhållandevis  fri  i  att  finna  representativa  respondenter  och  inte  vara  styrd  till  ett 
slumpmässigt urval. Jag har också haft stora möjligheter att välja vilken datainsamlingsmetod som 
jag sett som mest intressant att arbeta med och det har funnits en stor öppenhet i hur materialet ska 
bearbetas och tolkas för att nå en djupare förståelse. 
Med  hänvisning  till  mitt  syfte  så  var  det  just  populationen  socialsekreterare  inom ekonomiskt 
bistånd  som  jag  hade  för  avsikt  att  kontakta  för  mitt  arbete.  Genom  min  bakgrund  som 
socionomstudent  och  sedermera  som  socialsekreterare  inom ekonomiskt  bistånd  så  har  jag  ett 
kontaktnät  som  jag  använt  mig  av.  Jag  hade  för  avsikt  att  få  ca  5-6  socialsekreterare  inom 
ekonomiskt  bistånd  att  ställa  upp  som  respondenter.  Jag  har  därmed  medvetet  kontaktat 
socialsekreterare som jag vet har en stor och lång erfarenhet av arbetet. Med hänvisning till Bryman 
(2008) så kan jag därmed sägas ha haft ett målstyrt urval då jag medvetet valt individer som kan 
tänkas  vara  behjälpliga  att  bidra  med  material  som  möter  upp  till  uppsatsens  syfte  och 
frågeställningar.
Jag har fått fundera mycket kring hur många respondenter som jag skulle kunna behöva till min 
uppsats och de avgränsningar som jag gjort i  min uppsats har till  stor del styrts  av hur mycket  
empiri  som  jag  klarar  att  hantera.  Mitt  mål  var  att  ha  ca  5-6  respondenter  och  har  genom 
instruktioner i utskick bett dem att leverera ett visst antal sidor text (se Bilaga 1, Inbjudningsbrev 
till nu verksamma socialsekreterare). Jag skickade inledningsvis ut e-post till 6 stycken potentiella 
respondenter. Det har varit en balansgång då jag inte haft för avsikt att riskera att stå med varken för 
mycket eller för lite empiri att arbeta med. En fördel som jag har haft under arbetets gång har varit  
möjligheten att kontakta fler respondenter för att komplettera med empiri och möta bortfall. Jag har 
på grund av bortfall fått utöka mitt urval till att även innefatta personer som tidigare arbetet inom 
ekonomiskt  bistånd,  men  som nu  har  andra  tjänster.  Jag  skickade  ut  e-post  till  ytterligare  tre 
personer med ett något justerat informationsbrev till dem (se Bilaga 2. Inbjudningsbrev till tidigare 
verksamma socialsekreterare). Jag har fått avvakta under många veckor på att få in alla svar som jag 
behövt för att kunna gå vidare i mitt arbete. Jag har totalt fått in svar från fyra respondenter, varav 
två fortfarande arbetar som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd medan de andra två har gjort 
under flera år men som nu har andra tjänster.
Databildning
För att få in empiri till mitt arbete så valde jag att låta mina respondenter skriva ner sin egen text 
utifrån  de  frågor  jag  sammanställt  (se  Bilaga  1).  I  mitt  inbjudningsbrev  med  tillhörande 
instruktioner så bad jag mina respondenter att  skriva ner erfarenheter kring ämnena motivation, 
feedback och prestation i relation till deras arbete inom ekonomiskt bistånd. Jag poängterade att det 
var viktigt att de utgick ifrån sig själva. Jag valde att använda mig av denna datainsamlingsmetod då 
det  gav  mina  respondenter  möjlighet  att  få  en  längre  tidsperiod  på  sig  för  att  reflektera  och 
formulera sina erfarenheter och tankar kring de frågor som de fick. Förhoppningen var att det skulle 
ges  utrymme  för  berättelser  som  kanske  är  mer  genomarbetade  än  de  som  levereras  i  en 
intervjusituation. Frågemallen hade en strukturerad karaktär men lämnade öppet för respondenterna 
att formulera och lägga vikt vid det som de själva önskade.
Bearbetning och tolkning 
Det  sätt  jag  valt  att  inhämta  det  empiriska  materialet  till  min  rapport,  tillsammans  med  den 
vetenskapliga  ansats  jag  haft,  har  inneburit  vissa  förutsättningar  för  mig  avseende 
tolkningsprocessen. Den hermeneutiska cirkeln som jag tidigare nämnt innebär en pendling mellan 
helhet och delar för successiv bearbetning av de inkomna texterna och den har hela tiden legat som 
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ett teoretiskt stöd för mig. 
Som praktisk hjälp för att påbörja och utföra mitt  tolkningsarbete så utgick jag ifrån Kvale och 
Brinkmanns (2009) tre steg inom tolkningsprocessen. De tre stegen utgörs av  självförståelse, det  
sunda förnuftets kritiska förståelse och teoretisk förståelse. Som jag förstått författarna så är det inte 
självklart att tolkningen följer dessa tre steg, utan de kan stå för sig själva, men jag anser att de är  
tillämpbara för mig i tre separata steg när jag tar mig an texterna. Jag har lagt mig vinn om att  
ständigt göra mig själv medveten om att det är mina antaganden och sätt att ställa frågor till texten 
som präglar hela tolkningsprocessen.
Jag  började  med  att  läsa  de  inkomna  texterna  och  gjorde  en  kortare  sammanfattning  och 
presentation  av  respondenternas  texter.  Dessa  texter  utgör  delsteget  självförståelse,  dvs.  en 
sammanfattning av respondenternas självförståelse, och jag kommer att presentera dem i början av 
tolkningsavsnittet. Dessa sammanfattningar fick utgöra helheten och därefter försökte jag finna de 
delar  som  varje  respondent  fokuserade  på.  Jag  sammanställde  därefter  och  jämförde 
respondenternas texter för att utläsa liknande eller skiftande resonemang kring samma företeelser 
och förflyttade mig då vidare till det sunda förnuftets kritiska förståelse. I det tredje tolkningssteget 
är grundavsikten att knyta an till teori och det är först i detta steg som jag knyter an till teori om 
motivationsfaktorer  och  forskning  om  villkor  i  arbete  i  humanserviceverksamheter.  Jag  har 
kontinuerligt pendlat mellan de olika stegen för att försöka tolka sammanhang mellan delarna samt 
dess  helhet  och  min  förförståelse  och  förståelse  har  fått  ha  en  självklar  och  närvarande  roll  i 
processen.
Med tanke på att jag endast fick fyra respondenter till min uppsats så går det inte att dra några  
slutsatser vad gäller varken ålderskategori, ursprung eller kön. Jag har döpt mina respondenter till 
Alfa, Beta, Gamma och Delta (enligt det grekiska alfabetet) med anledning av att jag valt att låta 
respondenterna vara “neutrala”. För att minimera risken för identifiering så har jag valt att göra 
presentationen  könsneutral  genom  att  använda  de  fiktiva  namnen  i  kombination  med  det 
könsneutrala pronomenet “hen” i den löpande texten. 
Uppsatsens pålitlighet, giltighet och etiska aspekter
Validiteten är en företeelse att förhålla sig till under hela arbetets gång och min ambition har varit 
att min studie från början till slut uppfyller kraven på att vara pålitlig och giltig. Min tolkning av 
inkommen data behöver således inte vara den enda sanningen utan får lov att vara en unik tolkning 
på en företeelse, men den ska kunna uppfylla de kriterier som min metod ställer upp för att att 
studien ska ses som pålitlig och giltig. Troligen skulle det däremot vara så att ytterligare tolkningar 
skulle bidra till ytterligare förståelse och berika studien.
Jag har under min arbetsprocess varit väl medveten om olika etiska aspekter att bevaka och jag har 
utgått ifrån Vetenskapsrådets skrift God forskningssed (2011) och haft den som grund i min studie. 
Jag har sett till att mina deltagare inte vet vem de andra som är respondenter är då jag skickat ett  
individuellt e-post till alla respondenter. Det har därefter varit deras eget val om de önskar berätta 
om sitt deltagande för någon annan eller ej. Jag varit noga med att tydliggöra för de personer som 
jag valt att kontakta att det är deras val om de vill delta och jag har bett dem återkomma med 
information om deltagande, eller ej, så snart som möjligt. Jag har även tydliggjort att det går att 
avbryta sitt deltagande och att texten då inte kommer att användas i uppsatsen. Jag har även ansett  
det viktigt  att  låta mina respondenter och deras text vara avidentifierade och har redan i  första 
skedet av kontakt informerat dem om detta.
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Resultat
Jag kommer nedan att gå igenom mina texter och utföra tolkningsarbetet i tre steg enligt Kvale och 
Brinkmanns (2009) tre tolkningssteg. Det första steget utgör sammanfattningar av respondenternas 
texter. Det andra steget utgör utdrag av respondenternas texter varvat med min förförståelse och 
förståelse  av  texterna  och  jag  kommer  där  försöka  svar  på  mina  frågeställningar:  Vad  lyfter 
socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd fram för erfarenheter kring arbetsmotivation, feedback 
och  prestation?  Vilka  faktorer  för  arbetsmotivation  framträder  som  centrala  i  respondenternas 
texter? 
I det tredje tolkningssteget kommer jag att använda mig av teori för att eventuellt nå en djupare 
förståelse av vilka faktorer som främjar arbetsmotivation hos mina respondenter och söka svar på 
min frågeställning:  Hur kan man förstå socialsekreterarnas  motivationsfaktorer i  förhållande till 
tidigare kunskap om teorier för motivation samt i förhållande till de specifika villkor som finns 
inom humanserviceverksamheter?
Respondenterna   
Nedan följer en presentation av mina fyra respondenter i form av sammanfattningar utifrån deras 
texter.  Mina  respondenter  har  alla  fått  godkänna  sammanfattningarna  så  att  de  upplevt  att  jag 
förstått dem korrekt. Sammanfattningen utgör det första av de tre stegen av mitt tolkningsarbete, 
dvs.  respondenternas  självförståelse,  men  utgör  också  den  så  kallade  helheten  inom  det 
hermeneutiska tolkningsarbetet.
Respondent Alfa
Alfa är socionom och arbetar som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd sedan drygt 10 år och 
har arbetat både i en mottagningsgrupp (där en första ansökan görs) samt med klienter som har 
ekonomiskt bistånd under längre tid. Hen uppger att motivationen grundar sig i att kunna göra ett så 
gott  socialt  arbete  som möjligt  utifrån  givna förutsättningar  samt  ha  en social  gemenskap  med 
kollegorna och “erhålla lön” varje månad. Däremot så uppger Alfa att lönepåslaget är för lågt för att 
kunna motivera till ökad prestation och frivilliga arbetsuppgifter som ligger utöver ordinarie arbete 
görs bara utifrån intresse och inte med hänsyn till eventuell löneökning.
Alfa  menar  på  att  hen  håller  ett  jämnt  arbetstempo  för  att  inte  riskera  “att  brinna  upp”  och 
överskrider bara sitt normaltempo om det verkligen är någon som behöver extra hjälp eller om det 
är  en arbetsuppgift  som är speciellt  intressant.  Alfa förklarar att  det funnits  ett  tillfälle  där hen 
arrangerat studiebesök för en extern besökare vilket resulterade i positiv feedback från ledningen, 
men det resulterade också i att hen förväntas ställa upp på att ordna ytterligare arrangemang vilket  
ger en tvingande känsla. 
Alfa uppger att  det inte finns någon större tradition vad gäller  feedback på den arbetsplats  hen 
verkar och den dagliga feedbacken, positiv och negativ, fås från klienterna. Cheferna ger främst 
feedback vid medarbetarsamtal. Nyligen har dock cheferna börjat sprida mer positiv feedback till 
Alfa med kollegor och upplevelsen finns att cheferna “gått kurs” där feedback lyfts fram som en 
viktig faktor. Alfa berättar om en tidigare chef som föreslagit för Alfa att anmäla hen till chefskurs 
samt utsett Alfa som förändringsledare på arbetsplatsen. Chefen såg det som positivt att Alfa var 
kritisk till vissa faktorer kring förändringsprocessen. Denna chef blev sedermera förflyttad pga. av 
att organisationen ansåg hen som “olydig” och Alfa lyfter fram att det känns tråkigt att den som 
gillat Alfa också är den som fått lämna arbetsplatsen. Mellan kollegorna finns inte heller någon 
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tradition kring att ge varandra feedback i det professionella arbetet och det är oklart varför det är så. 
Däremot upplever Alfa att kollegorna ger feedback på hur hen är som människa.
Alfa uttrycker att hen inte förväntar sig så mycket feedback och tror inte heller att ökad feedback 
skulle leda till ökad prestation. Alfa tror sig inte behöva så mycket feedback, men är osäker på 
varför, dvs. om det är den egna psykologin eller om det beror på att arbetsplatsen inte har haft 
någon “feedback-tradition”. 
Respondent Beta
Beta är socionom och har arbetat i drygt 15 år som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd och 
gör det fortfarande. Beta arbetar med klienter som är särskilt resurskrävande. Beta skriver att det 
som motiverar i arbetet är att kunna göra skillnad för klienterna. Motivationen kommer också ur den 
samsyn som hen och kollegorna har kring målgruppens behov och vad som är möjligt att kräva med 
hänsyn till klienternas förutsättningar. Beta arbetar utifrån en lösningsfokuserad metod och anser att 
metoden i sig motiverar eftersom den har klientens mål i fokus. Beta arbetar med en mycket utsatt  
klientgrupp  och menar  på  att  rollen  som “informationsöverförare”,  dvs.  att  ge  kunskap om de 
rättigheter och skyldigheter man har i samhället, ger en stark motivation i arbetet. Att klienten inte  
har fått den hjälp som hen har rätt till från bland annat andra myndigheter och sjukvård ökar Betas 
motivation att stötta i utredningsarbetet av klientens behov.
Beta upplever att hen i det dagliga arbetet får feedback både från klienter och från kollegor men 
också från cheferna. Beta lyfter fram feedbacken från kollegor och chefer som en mycket viktig 
företeelse för att utreda på vilket sätt som man kan agera i knepiga ärenden. Klienternas feedback är 
central  och framkommer vid samtal  per  telefon,  men främst  vid möten.  Beta uppger att  det  är  
feedbacken som fås vid upprättande av en planering som väger tyngst,  dvs. när klienten anser att 
Beta  förstått  klientens  situation  och  levnadsvillkor  och  en  realistisk  plan  för  villkor  och 
förutsättningar görs. Feedback fås även när den ekonomiska situationen kan räddas akut, men Beta 
menar att även om det känns bra att kunna hjälpa i den akuta situationen så är det feedback kring 
förståelsen för situationen som väger tyngst. Om inte feedback ges spontant av klienten så brukar 
Beta be om återkoppling för att klargöra om hen förstått situationen rätt och om klienten upplever 
att samtalet, mötet eller bedömningen varit till hjälp.
Beta  poängterar  att  hens  fokus  ligger  på  att  kombinera  de  lagar  och  regler  som  följer  med 
myndighetsutövningen  samt  att  ta  klientens  berättelse  på  allvar  och  arbeta  utifrån  det  för  att 
säkerställa klientens behov. Det krävs ibland att de regelmässiga gränserna behöver tänjas mycket 
för att kunna hjälpa i en svår situation. Hen menar att det är en prestation att klara att hålla klientens 
bästa  i  fokus  och  det  blir  en  ännu  större  utmaning  att  vidga  handlingsutrymmet  som 
socialsekreterare när det är stressigt och hög arbetsbelastning. Beta lyfter fram att samverkan mellan 
interna och externa kontakter ökar arbetsprestationen då tid frigörs genom att ansvaret för specifika 
frågor landar där de hör hemma.
Respondent Gamma
Gamma är socionom och har tidigare arbetat som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd under 
ca 5 år och uppger att det har varit en förmån att  ha fått arbeta med utveckling och förnyelse.  
Gamma säger att det inte är så lätt att se var motivationen kom ifrån men landar i att det är en 
kombination av chefsstöd samt när ett “gott socialt arbete” gjorts. Gamma fokuserar på att det är när 
hen bidragit till att hjälpa klienten identifiera de hinder som stått i vägen för självförsörjande och 
när dessa hinder därefter bemästrats. Motivationen har även kommit ur samarbetet med kollegor det 
vill säga när det funnits behov av att bolla ärenden, där nästa steg varit ovisst, eller bekräfta att 
Gamma varit på rätt väg.
Gamma förklarar att det har känts bra att få förtroendet att genomföra implementering av tagna 
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beslut för förändring. Det har upplevts som en bekräftelse på att det arbete som hen tidigare gjort 
har  varit  bra.  Gamma  menar  på  att  det  funnits  två  chefer  som  bidragit  till  att  hen  känt  sig 
synliggjord och att det varit bekräftelse från både kollegor och chefer som bidragit till att hen vågat 
prova nya uppdrag. Gamma lyfter fram att god feedback främst har utdelats av närmsta chef när 
budget och resultat visat sig nå positiva mål.
Gamma  menar  vidare  att  god  kvalitet  inom  socialt  arbete  kräver  tid  till  uppföljning  av  både 
myndighetens och klientens agerande, samverkansmöten, möte och telefonkontakter med klienten. 
Gamma kommer fram till att ärendemängden är avgörande för bra kvalitet - om antal ärende stiger 
så minskar möjligheterna till att klara en bra kvalitet i arbetet. Tiden är en avgörande faktor.
Respondent Delta
Delta  är  socionom  och  har  arbetat  som  socialsekreterare  inom  ekonomiskt  bistånd  i  en 
mottagningsgrupp,  totalt  ca  2  år,  men  har  därefter  arbetat  inom socialförvaltningen  med  andra 
arbetsuppgifter. Delta förklarar att motivationen i arbetet sjönk i takt med att det blev för stort glapp 
mellan  personliga  värderingar  och  de  arbetsuppgifter  som  hen  hade.  Delta  ville  arbeta  med 
människor  och hjälpa  men  upplevde  att  regelverket  var  för  stramt  och  satte  hinder.  Det  fanns 
situationer där personerna inte kunde förutse en ekonomisk katastrof men det skulle trots allt räknas 
på vad de borde haft sparat. Dessa personer fick avslag samtidigt som klienter som troligen “inte 
hade rent mjöl i påsen” (t.ex. klienter där det fanns indikationer på ej redovisade sidoinkomster eller 
personer som satte i system att uppge att plånboken med hela försörjningsstödet tappats) hade rätt 
till hjälp då de föll inom ramarna för de regler som skulle följas. Delta upplevde att riktlinjerna blev 
för strama och trivdes inte med arbetet. Mer återkoppling och feedback hade troligen inte hjälpt för 
att radera ut de inre motsättningar som följde med yrkesrollen. Delta lyfter fram att det skulle till ett 
mycket  stort  lönepåslag  för  att  hen  skulle  ha  stannat  kvar  och  det  var  aldrig  aktuellt.  Delta 
poängterar att det är en ekvation som inte går ihop; det vill säga villkoren i arbetet med mycket 
stress och stort ansvar kombinerat med en låg lön.
Delta  återkommer  till  att  det  som  motiverade  hen  i  arbetet  var  att  kunna  tillgodose  ett  gott 
bemötande till de klienter som sökte hjälp. Oavsett om det var just det beslut som klienten önskade 
eller ej så var vetskapen om att ett korrekt och vänligt bemötande levererats viktigt för att uppleva 
motivation i arbetet.
Delta skriver att feedback gavs av chefer och kollegor men också av klienter. Hen menar att mycket  
av feedbacken från klienternas sida var en ganska instinktiv reaktion på besked om bifall  eller 
avslag, men också att feedbacken ofta kom i en ganska otydlig och subtil form. Det kunde bland 
annat  visa  sig  genom ett  annat  agerande  från  klientens  sida,  exempelvis  gå  från  aggressiv  till 
“neutral” vid ett första besök. Delta resonerar kring att det är möjligt att många klienter upplever att  
“de  får  vad  de  har  rätt  till”  och  därför  uteblir  feedbacken vid  bifallsbeslut  men att  reaktioner  
kommer vid ett eventuellt avslagsbeslut.
Feedback kom från ledning och ofta vid direkt ärendeåterkoppling. Delta upplever att ledningen var 
inriktad  på  saklig  feedback  i  ärende  vilket  också  var  den  feedback  som hen  önskade  mer  än 
processinriktad feedback. Kollegornas feedback skedde vid inplanerade teammöten, men den mer 
spontana feedbacken kom fram vid löpande/oplanerade ärendediskussioner.
Sammanfattningarna av mina respondenters upplevda arbetssituation ger lite olika bilder till  hur 
vardagen kan se ut kring dessa frågor.  Det kan vara viktigt i kommande tolkningsavsnitt att vara 
medveten om att målgrupperna som mina respondenter pratar om kan vara olika då vissa arbetar 
med mer resurskrävande klienter medan andra arbetar eller arbetat med personer som är i behov av 
mer  tillfälliga  punktinsatser.  Jag  tycker  att  de  presenterat  relativt  olika  bilder  av  hur 
arbetssituationen  kan  se  ut,  men  jag  tycker  mig  ha  funnit  vissa  mönster  som jag  kommer  att 
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presentera i nästa del av tolkningsarbetet. 
Faktorer för arbetsmotivation utifrån respondenternas texter
I  denna  del  av  tolkningsarbetet  ska  jag  gå  över  till  att  använda  mig  av  min  förståelse  vid 
bearbetning  av  texterna  som  inkommit  från  mina  respondenter.  Jag  har  i  enlighet  med  min 
tolkningsordning,  som  jag  presenterar  under  avsnittet  om  databearbetning,  försökt  se  mönster 
utifrån det de själva tar upp i sina texter och jag kommer att använda mig av min egen förståelse 
och  förförståelse när jag betraktar texterna. Jag kommer att varva texter från mina respondenter 
med  min  egen  ”kritiska  förståelse”.  Jag  har  under  tolkningsarbetet  successivt  arbetat  med  att 
försöka  finna  mönster  som  jag  upplever  att  mina  respondenter  lyfter  fram  som  viktiga 
motivationsfaktorer. Jag har därför kategoriserat denna tolkningsdel utifrån de mönster jag funnit 
vilket resulterat i fyra underrubriker nedan. Mitt mål i denna del är därmed att kunna ge svar på 
mina  två första  tolkningsfrågor;  Vad lyfter  socialsekreterare  inom ekonomiskt  bistånd fram för 
erfarenheter kring arbetsmotivation, feedback och prestation? Vilka faktorer för arbetsmotivation 
framträder som centrala i respondenternas texter? 
Det är ett medvetet steg i mitt tolkningsarbete att jag först i tolkningsnivå tre jämför min tolkning av 
respondenternas texter i förhållande till teori och tidigare forskning. Jag kommer i enlighet med min 
metod  att  presentera  mycket  text  från mina  respondenter  i  detta  avsnitt.  Jag kommer  nästintill 
använda all inkommen text för att säkerställa att jag inte vilseleder med för få utdrag utan gör det 
möjligt att öppna upp inkommen text för möjlighet till annan tolkning. 
Möjligheten att hjälpa klienten
Det som flera av mina respondenter lyfter fram som centralt för motivationen i arbetet är att de har  
möjlighet att möta människor som är i behov av hjälp – och att de kan få finnas till för dem att  
hjälpa i problematiska situationer; 
Målgruppen som jag arbetar med är en utsatt grupp på många sätt. Det är en grupp som kan  
sakna tillräckliga ekonomiska resurser för att  ha en hyfsad vardag. Gruppen kan också sakna  
kunskap  och  kännedom  om  vilka  rättigheter,  men  också  skyldigheter  man  har.  Arbetet  med  
informationsöverföring är otroligt motiverande och givande, allt från att familjen verkligen har  
ansökt om alla ersättning från andra myndigheter till hur svenska samhället fungerar i största  
allmänhet. (Beta)
Hjälpen som ges är att finnas som en brobyggare mellan individen och samhällets olika instanser 
och jag tycker att Betas kommentar är viktig då det även speglar den verklighet som många vuxna 
personer i vårt samhälle lever i. Det saknas kunskap om hur samhället är uppbyggt och fungerar och 
ofta är det först när personer hamnat i samhällets sista skyddsnät som de får information om vilken 
hjälp som finns att få och hur man ska gå tillväga för att klara sig själv i vårt samhälle. 
Jag  menar  att  alltför  många  av  de  klienter  som  är  aktuella  för  försörjningsstöd  och  har  
hälsohinder samt språkhinder inte får den hjälpen de har rätt till. Detta driver mig och motiverar  
mig i utredningsarbetet kring klientens behov. (Beta)
Många av de som kommer till socialförvaltningen har erfarenheter av myndigheter och en bild av 
socialförvaltningen  sedan tidigare  – positiva,  negativa  eller  ibland neutrala.  En del  personer  är 
desperata i sin kontakt och andra ser det som sin ”lön” som de har rätt att erhålla varje månad. 
Oavsett vilken ingång klienterna har vi första mötet så ser jag att mina respondenter lyfter fram 
deras  strävan efter  att  kunna ge ett  bra,  adekvat  och  professionellt  bemötande till  alla  de som 
behöver söka ekonomiskt bistånd, vilket Delta tydliggör på detta vis;
Viktigast för mig var att klienterna som kom till mig blev bemötta med respekt, vänlighet och  
korrekthet. Att de fick riktig, tydlig information och att de i sin utsatta position ändå kände sig  
lyssnade på och inte klandrade. (Delta)
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Jag upplever  det  som om alla  mina  respondenter  främst  har  fokus på  att  ett  bra  socialt  arbete 
innebär att sätta klienten i första rummet. Att undvika känslan av stigmatisering genom ett korrekt 
och vänligt bemötande, dvs. ett professionellt sätt gentemot klienterna och en ödmjukhet inför deras 
situation. Det kan låta enkelt och trivialt att möta någon på ett vänligt och korrekt sätt men att det  
kräver ett stort mått av ödmjukhet och empati för att hantera det i mötet med alla de klienter som 
man möter.  Det innebär en ständig bearbetning av sitt  eget förhållningssätt  och en medvetenhet 
kring vilka situationer eller personer som man “ömmar lite extra för” eller vilka som provocerar.
Min erfarenhet säger mig att det kan vara viktigt att ha någon form av målbild i detta arbete och att 
just bemötande och respekt kan få agera som en ledstjärna. Individer som är i behov av samhällets 
stöd kommer att finnas kvar och då är det viktigt att sätta ett eget fokus för att kunna upprätthålla en 
professionalitet för att inte tappa bort sig själv och sina egna värdegrunder i en pressad situation då 
man är sitt eget arbetsredskap.
Det  är  således  av stor  vikt  att  organisationen stöttar  socialsekreterarna  i  att  kunna upprätthålla 
möjligheterna till  ett respektfullt  och korrekt bemötande.  Dessutom är det viktigt  att  rollen som 
“spindeln i nätet”, dvs. den som hjälper till i kontakten med andra myndigheter och stöttar klientens 
egna kontakter med samhällets övriga instanser, blir uppmärksammad och att resurser i form av tid, 
smidiga datasystem och enkla kontaktvägar finns för att kunna utföra de arbetsuppgifterna.
Som en given del är målet  som hägrar; att  kunna stötta klienterna att  klara ut sin situation,  bli  
självförsörjande och att kontakten med socialförvaltningen inte längre behövs;
Motivation, inte lätt att se varför man fick motivation. En kombination av stöd från chefer, men  
kanske mest när man lyckats med gott socialt arbete. Vad är nu det inom ek bistånd? Jo för mig  
när man lyckats få individer lösa upp knutar och se vilka hinder man haft för att gå till egen  
försörjning. När individer fått resurser nog att se, tro och agera för att avsluta kontakt med mig  
som handläggare. (Gamma)
Vad som jag kan utläsa ur Gammas text är också att det finns en form av risk med att vara en trygg  
kontakt och hjälp i vardagen, dvs. kanske är det så att en bra kontakt i sig riskerar att bli ett hinder 
då kontakten försvinner när självförsörjandet är uppnått. Delta lyfter fram att det kan vara så att  
engagemang och vilja från klientens sida bidrar till att motivera socialsekreteraren att lägga in “en 
extra växel”;
Vad som motiverade mig till högre arbetsprestationer var sällan feedback, utan snarare att jag  
märkte att  någon klient var fast besluten att  göra allt den kunde för att  lösa ett  problem. Det  
gjorde att jag också triggades att göra allt jag kunde för den personen. Klienter som inte försökte  
lösa sin situation, utan var ganska nöjda med sakernas tillstånd fick såklart gott bemötande och  
korrekt handläggning också, men fick nog i mindre utsträckning det ”lilla extra”. (Delta)
Delta  fokuserar  på  en  viktig  aspekt;  matchning  av  socialsekreterare  och  klienter.  Vissa 
socialsekreterare trivs bäst med att stötta ungdomar på sin väg mot självförsörjande medan andra 
trivs bäst  med att  hjälpa personer med psykisk sjukdom eller missbruk. Jag tror att  det ofta är 
väldigt avgörande för en bra kontakt och planering att man som socialsekreterare och klient matchar 
så att just ”det lilla extra” i handläggningen kan komma till liv.     
Att ha kollegornas stöd och att de ser och är delaktiga i att bekräfta arbetet med klienten upplevs 
som positivt då de kan ge direkt respons och reflektioner på arbetet;
Jag har jobbat med många unga och att se dem få jobb eller börja studera och vara stolta när de  
säger att  nu har de lämnat in sin sista ansökan känns det gott.  Man får motivation att  jobba  
vidare.  I  detta  spelar  även bollande med kollegor en stor  roll.  De  kan bekräfta spår av rätt  
agerande och puffa en åt rätt håll om man är oviss och tappar tråden i ärenden. (Gamma)
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Utifrån respondenternas svar så erhålls  mycket  av motivationen från de klienter  som lyckas  bli 
självförsörjande och klarar att reda ut sin ekonomiska situation. Dessa “kvitton” på ett lyckosamt 
arbete blir motivationsfaktorer för fortsatt arbete med andra klienter.
Min förförståelse  säger  mig  att  det  i  stor  utsträckning underlättar  arbetet  när  man  upplever  en 
samsyn kring att nå målet att bli självförsörjande t ex. att finna jobb som bidrar till inkomster men 
samtidigt så triggas jag ofta av “de omöjliga”, dvs. de klienter som var motsträviga och med sitt 
beteende försvårade mer än underlättade. Jag fann däremot ofta tillfredsställelse i att kunna bereda 
väg (eller snarare lyckas med att finna en snårig stig) ut i samhället för de mest resurskrävande 
klienterna, även om de kanske inte var de mest motiverade eller möjliga att finna en långsiktig 
lösning för.
Jag  förstår  det  därför  som  att  det  kan  vara  viktigt  med  en  aktiv  matchning  av  klienter  och 
socialsekreterare för att nå framgång i att så snart som möjligt nå självförsörjande eller riva hinder. 
Dessutom bör det finnas en öppenhet kring vilka målgrupper och eller individer som man fungerar 
bäst tillsammans med. Även om en exakt matchning troligen aldrig kan bli aktuell är det här som 
kollegorna spelar en viktig roll då de kan stötta och ge sin syn på ärendet.
Att bli bekräftad
Jag vill poängtera att när jag använder ordet bekräftad så är det utifrån synsättet ”att bli sedd”, dvs. 
en relativt vid användning som inte innebär en aktivt positiv bekräftelse utan snarare en löpande och 
kontinuerlig återkoppling.
Beta arbetar med en särskilt krävande målgrupp och som även tangerades i avsnittet ovan så spelar 
kollegornas  samsyn  en  viktig  roll  för  att  uppleva  stöd i  arbetet  och  som en bekräftelse  på  att  
ramarna som sätts är rimliga;
En bidragande faktor till  motivationen är en samsyn i  mitt  arbetsteam kring målgruppen, dvs  
vilket  stöd  gruppen  är  i  behov  av,  men  även  vilka  krav  som är  rimliga  att  ställa.  /.../  Mitt  
arbetsteam har kontinuerlig metodutveckling genom att vi varannan vecka pratar om metod och  
utveckling kring klientarbetet. Då ska varje socialsekreterare ha ärenden/frågeställningar med sig  
till  träffen  och  detta  diskuteras  gemensamt.  Jag  tänker  att  stödet  från  kollegorna  och  
arbetsledning är en viktig faktor i klientarbetet, man slipper känna sig så ensam med besluten.  
(Beta)
Mycket av klientarbetet är ensamt och man är ofta den enda socialsekreteraren i kontakten med 
klienten.  Därför  är  det  oerhört  viktigt  med löpande kontakt  med kollegorna  för  att  stämma av 
planering, handläggning och beslut. Det fyller även en nyttig lärandefunktion då det kan bidra till 
erfarenhet i mötet med kommande klienter. Det är viktigt att ledningen ser behovet av dessa samtal 
och avstämningar. Däremot är det sårbart på flera nivåer om det inte finns en öppenhet eller samsyn 
på arbetsplatsen eller mellan kollegorna. Nedan förklarar Delta (som arbetat i en första mottagning 
på socialförvaltningen) att det där varit svårt att få en kontinuitet och att samsynen varit svår att 
fastställa då reglerna tillämpats på olika sätt samt att det varit en stor omsättning av personalen i  
arbetsgruppen;
I slutändan innebar dessa motsättningar att jag inte trivdes med arbetet och det hade förmodligen  
inte blivit bättre av att diskutera mer än jag gjorde med mina kollegor eller chef, eftersom det var  
dessa personer som mer än jag tyckte att riktlinjerna var värdefulla att följa med noggrannhet.  
(Delta)
För att känna sig bekväm med sitt arbete med klienterna så behöver man ha stöttning av kollegorna 
och säkerställa att värderingarna är någorlunda lika. För att kunna arbeta på sitt eget sätt med de 
verktyg man har att använda så upplevs det viktigt att det sätt som man gör det på är sanktionerat  
både från ledning och kollegor (trots att det inte behöver vara fel enligt de regler man har att utgå 
ifrån).
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Jag upplever att man aktivt söker sig till de personer som kan stötta och som man anser ofta gör 
samma bedömning av situationen. När reglerna är strama och man behöver töja extra mycket på 
dem för att kunna känna att man kan hjälpa och stötta på bästa sätt så är det till stor hjälp att få 
uppbackning i besluten av kollegor och ledning och lika frustrerande är det då att samsynen inte 
finns där och att tolkningen av situationen inte finns där. Det blir ett tungt lass att dra själv och det 
är kanske här som Betas verktyg kan spela en stor roll:
Lösningsfokuserat  synsätt  som  metod  har  hjälpt  och  motiverat  mig  under  flera  år  i  mitt  
klientarbete.  Jag  kan tydligt  se  kopplingen mellan  feedback  och  motivation  (klientens  mål,  
bekräftelse,  undantag,  skalfrågor  mm).  Jag  menar  att  man  som  socionom  bör  ha  en  
välförankrad metod eller synsätt i arbetet med klienterna för att arbetet ska fungera. Det är  
väldigt välgörande när jag upptäcker att användning av tex. lösningsfokuserat synsätt bär och  
gör skillnad. Lösningsfokuserat klientarbete underlättar och motiverar mig då det är klientens  
mål som driver processen, inte mitt. (Beta)
Att på arbetsplatsen ha en gemensam metod och ett synsätt som är inarbetat kan fungera som en 
stöttning  för  handläggningen  och  i  mötet  med  klienten.  En  samsyn  kan  motverka  risker  med 
personalomsättning då det finns en grund som vägleder. Det är dock avgörande att alla får denna 
utbildning  i  den  specifika  metoden.  Ofta  är  det  många  som  är  anställda  på  tidsbegränsade 
anställningar och ges av den anledningen inte möjlighet att få en kostsam utbildning. Jag tror därför 
att det kan vara bra om metoden kan vara lättillgänglig vad gäller omfattning och kostnad så att 
samtliga kan få ta del av den.  
Alfa ger exempel på feedback som på olika sätt visar att hur feedback ges och ifall den upplevs 
genuin till sättet är avgörande för hur den tas emot. Feedback som lämnas under medarbetarsamtal 
riskerar att få en opersonlig karaktär;
En gång om året  när  det  vankas medarbetarsamtal  sker  ”institutionaliserad feedback”.  Inte  
direkt  upphetsande.  Känns  inte  så  personlig.  Eller  så  är  jag  lika  medioker  som  jag  får  
feedback…?! (Alfa)
Det är däremot uppenbart hur mycket feedbacken kommer att betyda när ledningen verkligen visar 
exempel på hur de värdesätter medarbetaren:
En tidigare  chef  gav  mig  feedback  genom att  på det  årliga  medarbetarsamtal  prata  om att  
anmäla mig till /.../ ledarskapsutbildning. Jag blev stolt men överrumplad. Skulle detta vara jag?  
Denna chef är den som jag känt mig mest uppskattad av. /..../ Han såg det som bra att jag var  
kritisk. (Alfa)
Två olika tjänster jag haft har inneburit förändringsarbete och implementering av tagna beslut  
på förändring. Initialt har det inneburit att bli bekräftad för det man gjort tidigare och erkänts  
som gott. (Gamma)
Bekräftelse och uppskattning inverkar positivt även om individer kan vara olika i hur de tar till sig 
det som sägs eller visas. Jag tror att positiv återkoppling, bekräftelse och uppskattning är något som 
inverkar positivt på välbefinnandet så länge som det är genuint och adekvat. Som jag förstår det  
utifrån mina respondenters svar så är deras individuella mottagande av feedback skiftande och kan 
bero på faktorer som självkänsla, behov av uppskattning etc. 
Det är även intressant (och något komiskt)  hur Alfa med kollegor lagt märke till  en skiftning i 
agerandet hos ledningen:
Tillsammans med kollegor misstänker jag att ”chefsledet” nyligen gått på kurs eftersom positiv  
feedback har börjat förekomma mer. Jag har arbetat i cirka 10 år på samma arbetsplats och det  
finns ingen egentlig tradition av feedback. (Alfa)
Kanske är det så att det finns en period av inlärning för cheferna att naturligt kunna ge feedback i 
vardagen och förhoppningsvis blir implementeringen så pass lyckad att det blir ett inslag av mer 
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naturlig form framöver. Men Alfa ger även exempel på hur den uppskattningen från ledningen kan 
vändas till att bli krävande:
Jag kan även få  feedback  av  chef  eller  1:e  socialsekreterare.  Exempel:  När  jag  ordnade  ett  
studiebesök för en chef från annan verksamhet fick jag mejledes positivt omdöme om schemat jag  
gjort. (Jag skickade kopia på schema eftersom chefen bett mig arrangera denna dag) Jag blev  
glad av responsen. Det är inte så ofta man får höra att man är bra på något. Därför gör jag  
arbetsinsatser  som är  av  ”utöver-karaktär” enbart  om det  intresserar  mig,  inte  på grund av  
eventuellt lönepåslag. Till exempel arrangerade jag ovan nämnda studiebesök då jag tyckte att  
den verksamhet som chefen kom ifrån behöver förstå socialsekreterares förutsättningar bättre och  
behöver höra feedback på den verksamhet som den chefen kommer ifrån. Nu när min chef gett  
positiv  feedback  på  ”studiebesöksarrangemanget”  känns  den  positiva  feedbacken  något  
”tvingande” då ny förfrågan om studiebesök har kommit till mig från chefen och jag känner att  
jag nog måste göra det….vad är detta för psykologi? (Alfa)
Erfarenheten som Alfa har kring feedback är viktig att vara medveten om för att att inte utnyttjas. 
Det är lätt för ledningen att gå över den fina gränsen vad gäller uppmuntran till att det blir ett sätt att 
missbruka det engagemang som medarbetaren visar upp. 
Det blir viktigt för ledningen och organisationen att vara medveten om denna gräns och att inte 
överutnyttja de personer som kan tänka sig att ställa upp på något som inte hör till  den vanliga 
arbetsvardagen. Trycket på den enskilde medarbetaren är så pass hårt från olika håll vilket gör att 
det är dessa förväntningar och önskemål som kan leda till att ”den lilla tuvan välter det stora lasset”. 
Det blir således angeläget för ledningen att vårda de initiativ som tas men att inte förvänta sig dessa 
framöver. 
Jag tycker att alla min respondenter presenterar en vardag som är relativt fylld av återkoppling och 
feedback från många olika håll; 
I  det  dagliga  arbetet  får  jag  feedback  från  klienterna,  kollegorna  (internt  och  externt)  och  
cheferna. Det kan vara allt från enkla kommentarer ” det blir bra” eller ”så kan man väl inte  
göra” till djupare och längre diskussioner och analyser. (Beta)
Jag  fick  feedback  från  kollegor,  klienter  och  från  min  arbetsledare.  Eftersom  jag  saknade  
delegation i början av min anställning skedde feedback i samband med varje klientkontakt och  
varje beslut, eftersom min arbetsledare skulle stå som beslutsfattare. Därefter var det fortsatt så  
att  hon gav feedback när jag efterfrågade detta.  Min arbetsledare var mer inriktad på saklig  
feedback i ärenden, snarare än processinriktad och detta passade mig bra eftersom jag sällan  
efterfrågade annan typ av feedback. Hon frågade mig vid något tillfälle runt ifall jag hade mer  
behov av feedback än vad jag fick men jag sade att jag kontaktar henne vid behov av feedback.  
(Delta)
Delta visar på en öppen och nära dialog med chefen avseende feedback. Feedbacken sker löpande i 
ärenden och hen uttrycker ingen önskan om mer. Gamma ger en bild av att feedback har levererats 
från ledningen när positiva resultat uppvisats vad gäller ekonomiska faktorer: 
Budget och resultat hör ihop och lyckades man med att kombinera detta fick man god feedback.  
Som relativt  nyutexaminerad och sökandes av sin profession var  det  en fantastisk  boost  som  
socialarbetare att bli sedd och synliggjord. Har på senare år insett att jag haft tjänster som gett  
mig friare händer och som gett mig mer uppmärksamhet än många kollegor. /.../ På bägge mina  
tjänster innebar det att närmsta chef var den som stod för uppföljning och feedback. I det stora  
var de bägge positiva till  mina framsteg.  En del  för att  jag visade att  det  man hoppades på  
fungerade i  vardagen,  men även att  det  fanns vinster  i  form av minskade antal  hushåll  med  
ekonomiskt bistånd och minskat behov av ekonomihandläggare. (Gamma)
Gamma lyfter  upp att  hen har haft  tjänster  som gett  ett  större handlingsutrymme än många av 
kollegorna.  Det  går  dock inte  att  utläsa  om det  är  tjänsten i  sig  eller  handlingsutrymmet,  dvs. 
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friheten, som resulterat i positiva resultat, men det är tydligt att Gamma upplever det positivt att bli 
sedd av ledningen.
Vad alla mina respondenter har formulerat väl och tydligt är hur mycket inverkan som kollegorna 
har i det dagliga samtalet kring ärenden och hur viktigt den återkopplingen kan vara för tron på att 
man utför ett bra arbete;
Kontinuerlig kontakt med likasinnade kollegor med samma uppdrag innebar direkt feedback på  
ens funderingar och erfarenheter. /.../ Jag tror att bekräftelse från kollegor känns gott då de ser  
ens  arbete  på  nära  håll  och  bekräftelse  från  chef  innebär  mer  att  bli  trodd  och  litad  på.  
Kombinationen innebär att man med kollegors hjälp lär sig mer direkt och med chefens tilltro  
vågar men testa och prova på nytt. (Gamma)
Teamträffar med kollegorna brukar innehålla mycket feedback när teamet diskuterar ärenden.  
Stödet från kollegorna och arbetsledningen är viktigt när det gäller knepiga ärenden. Ibland ser  
man inte klart och då är kollegornas frågor och feedback till stor hjälp. (Beta)
Gamma och Beta visar på vinsten av närvaro av en dialog i ärenden, men Alfa lyfter också upp att 
återkoppling kan ske i form av bekräftelse som inte bara grundar sig i utförande av arbetsuppgifter  
utan också i ett vidare perspektiv;
Kollegorna ger mig feedback på mig som människa. Jag känner mig uppskattad i mötena med de  
olika människorna i  min korridor.  Vi  har  dagliga och löpande ärendediskussioner.  Däremot  
brukar vi inte kommentera varandra professionellt och ge varande återkoppling på positiva och  
negativa egenskaper. Varför vet jag inte? (Alfa)
Både Alfa och Delta  har båda arbetat  i  en mottagningsroll  där det görs en första  bedömning i 
ärendena. Det kan säkert påverka deras beskrivning av feedback och återkoppling från kollegor då 
det läggs mycket vikt vid en första utredning och den löpande planeringen och processen återfinns i 
ett senare moment hos andra socialsekreterare.  
Jag arbetade främst med nybesök och ingick i  en arbetsgrupp där övriga också hade främst  
nybesök. Detta gjorde att det sällan uppstod någon djupare kontakt eller process i våra ärenden  
och våra diskussioner var främst inriktade på frågor i ärendet. Vi hade planerade möten ett par  
gånger i veckan då vi självklart också kunde ta upp annat än rent tekniska frågor och det gjorde  
vi också. Vi gick även in till varandra vid behov och diskuterade och främst då kunde man ge och  
få  feedback  när  det  gäller  saker  man  gjort  bra  eller  saker  man  kände  att  man  behövde  
diskutera. /.../För mig var det viktigt med teamet – att vi tillsammans var en grupp som jobbade  
ihop.  Man hade sina egna ärenden och tog sina egna beslut,  men teamet  som helhet  skulle  
fungera väl och stötta varandra och se till att kommuninvånarna fick en god service. Tyvärr var  
det ganska hög personalomsättning i  mottagningsgruppen, vilket gjorde att  det sällan kändes  
som ett team. Ofta gick den tid man hade att diskutera till att lösa specifika, ofta akuta bekymmer  
och sällan blev det tid över att jobba för att vara ett team. Personligheter spelar också in i detta  
och vissa föredrog att se det mer som att de hade sina ärenden och att teamet var mindre viktigt.  
(Delta)
Kollegorna spelar en viktig roll i alla respondenternas arbetsvardag men det är en del av arbetet som 
ofta  har  en  mycket  informell  roll.  Samspelet  med  kollegorna  har  olika  karaktär  utifrån  vilka 
individer som finns i gruppen och hur arbetsuppgifterna ser ut. Kollegorna är på många sätt ett  
arbetsredskap att använda och jag kan uppleva att det är en del av arbetslivet som man förväntar sig 
att behärska utan något egentligt stöd eller utbildning kring. Det är en företeelse som kan vara svår 
att hantera och det kan behövas ett bra självförtroende för att använda sig av sina kollegor som stöd 
och råd i ärenden. Många har inte det självförtroendet (eller viljan) vilket gör att de riskerar att få 
mindre återkoppling som i sin tur kan leda till en mindre rättssäker handläggning. Jag tror att det är 
viktigt att tidigt poängtera vikten av samarbete och den öppna dialogen utan risk för att man som 
medarbetare ska uppleva att ”man tappar masken” om man gjort något fel.  
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Det blir dock tydligt att det är klienternas feedback och återkoppling som är mest närvarande och 
som för de flesta av mina respondenter spelar det den största rollen;
I mitt dagliga arbete får jag mest återkoppling - positiv och negativ - från klienterna. Oftast få  
jag det i samband med att jag haft ett samtal och klienterna beskriver hur de upplevt hjälpen -  
bra eller dåligt. Det känns varmt om hjärtat om någon känner sig väl bemött och fått vägledning  
som varit till nytta för hen. Om klienterna ger negativ feedback - och den inte känns irrelevant -  
tar jag detta till mig och försöker tänka på vad jag gjort fel. (Alfa)
Situationer där jag kan få feedback är under telefontiderna, men framförallt  under och efter  
klientbesök. Vid akuta situationer (utskrivning av checkar, tidigareläggande av utbetalning av  
försörjningsstöd) är feedbacken omedelbar från en lättad klient. Feedback kan ges av klienten  
när  man  upprättar  planering  framöver.  En  förståelse  om  klientens  levnadsvillkor  (ohälsa,  
boende, relationsproblem mm) kan göra att klienten inte bedöms vara arbetsför under en period.  
Ovanstående  förståelse/bedömning  brukar  alltid  resultera  feedback  från  klientens  sida  och  
samarbetet  kan  fortsätta  utifrån  en  gemensam,  mer  realistisk  plattform.  /.../Personligen  
uppskattar jag feedbacken kring förståelsen för klientens situation mer än en akut lösning av det  
ekonomiska. Jag får en bekräftelse av klienten som styrker min profession och gör gott i mitt  
hjärta och själ.  Givetvis  förstår  jag att  en snabb lösning av det  ekonomiska underlättar för  
klienten och är säkert viktigt för klientens välmående just då. /.../ Det är inte alltid klienten ger  
feedback och då brukar jag fråga om besöket/bedömningen/samtalet har varit till hjälp. Där kan  
jag  inhämta  återföring,  men  har  också  möjlighet  att  höra  om  klienten  tex  har  uppfattat  
bedömningsgrunderna rätt mm. Jag tänker att jag borde ställa samma fråga till kollegorna och  
andra  samverkanspartners  mycket  oftare  i  syfte  av  att  skapa samsyn och  bättre  samverkan.  
(Beta) 
Vad både Alfa och Beta lyfter fram är en form av direkt och löpande återkoppling i de samtal som 
förs.  Jag  förstår  det  som  att  det  i  mångt  och  mycket  är  upp  till  medarbetaren  att  behandla 
återkopplingen och att hur den tas emot beror mycket på medarbetarens intresse av återkopplingen. 
Jag anser att det i Betas text blir tydligt att möjligheten att hjälpa ligger på en djupare nivå än att  
man  kan  besluta  om  ekonomisk  hjälp  i  ett  akut  läge.  Att  hjälpen  och  stödet  som  behövs  är  
individuell och att bemötandet bör anpassas därefter beskriver Delta på följande sätt; 
Från klienter fick man ibland feedback men inte så ofta i  tydlig form. Jag minns  speciellt  ett  
tillfälle som etsat sig fast i minnet: en man kom till mig på nybesök och var uppenbart nervös och  
obekväm i situationen. Han var välklädd, i lång rock och kostym, med en attachéväska i handen  
och hälsade nervöst. Det var sommar och varmt och han svettades ganska ymnigt i pannan när  
han satt på mitt lilla, uselt ventilerade kontor. Han var korrekt och formell och det märktes att han  
ville hålla sig till den praktiska diskussionen så jag följde honom i detta och genomförde vad jag  
nog skulle klassa som mitt genom tiderna mest formella och tråkiga samtal. Det höll sig nästan  
uteslutande till papperna framför oss och till planering tillsammans med arbetsförmedlingen. Jag  
minns att jag på eget bevåg gav honom en servett att torka svetten i pannan med och han tackade  
för detta. När besöket var genomfört var jag ganska säker på att han tyckte att jag hade varit en  
väldigt trist och grå byråkrat och jag funderade på ifall  jag skulle ha diskuterat andra saker,  
såsom hans mående med honom, för det hade framkommit under besöket att han inte hade mått så  
bra psykiskt, vilket delvis var vad som hade lett honom till att hamna i denna ekonomiskt svåra  
situation. Efter någon vecka fick jag ett vykort på posten från mannen ifråga, där han med varm  
hälsning ville tacka för det korrekta och vänliga bemötande han hade fått och att han var mycket  
nöjd med kontakten. Lite överraskande men också glädjande att jag hade matchat honom rätt och  
det har jag burit med mig sedan dess – även om jag är socionom så kan det vara klokt att ibland  
bara ”hålla sig till saken”, det är så man kan bygga ett förtroende. (Delta)
Som socialsekreterare bör man vara anpassningsbar i mötet med de klienter man möter och ge dem 
utrymme att förklara vilken hjälp de är i behov av och vilket stöd som de önskar. Vissa är mycket 
självgående medan andra kontaktar ofta för att de har ett större behov av en löpande kontakt. Men 
mycket av kontakten är direkt och för många klienter så är kontakten med socialförvaltningen en 
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”självklar” och inte en skamfull kontakt. Vissa kommer från familjer som tidigare har haft kontakt  
med  socialförvaltningen  och  några  anser  att  de  har  en  given  rätt  till  den  hjälp  som 
socialförvaltningen  kan  bistå  med.  Många  har  dessutom  en  övertro  på  vilka  resurser  som 
socialförvaltningen kan hjälpa med vad gäller t.ex. lägenheter för ungdomar som vill flytta hemifrån 
eller att det är en självklarhet att få ekonomiskt bistånd beviljat vid el- och hyresskulder, vilket 
resulterar i reaktioner först vid negativa beslut;  
I  övrigt  var  feedbacken oftare  av  den  mer  instinktiva  sorten,  i  form av  frågeställningar  som  
ifrågasatte riktigheten i min handläggning såsom ”Men hur ska jag nu kunna betala elen?” eller  
”Varför  får  inte  jag,  men han får?”.  Det  var  helt  enkelt  ganska få  klienter  som gav  positiv  
feedback,  även  om majoriteten  av besluten var  gynnande.  Jag  tror  att  man som klient  söker  
bistånd med ett antagande om bifall och när det blir bifall så har det blivit så som man tänkte att  
det  bli  och  anser  troligen  inte  att  det  finns  anledning  att  kommentera  ”sakernas  naturliga  
tillstånd”, utan först när det går en emot. (Delta)
När mina respondenter delger sina erfarenheter om prestation och om de anser att feedback har 
någon påverkan så har presenterar mina respondenter olika uppfattningar; 
Feedback och prestation är länkade till varandra på ett självklart sätt. Är jag själv generös med  
feedback till min omgivning så får samma tillbaka i de allra flesta fall. Det ökar min prestation  
och arbetsglädje. (Beta)
Feedback i positiv form gör mig glad men presterar jag bättre? /.../ Jag känner till att kollegor  
menar att de skulle prestera bättre om de fick mer feedback. Jag vet inte om det är min egen  
psykologi eller om min arbetsplats (som har haft en tradition av non-feedback) som får mig att  
tro att jag inte behöver feedback så mycket. Jag är min egen bödel och coach på något vis...  
(Alfa)
Eftersom vi alla är individer så är det nog så att de individuella behoven ser olika ut men det spelar  
säkerligen också roll var man befinner sig i livet och vilken plats eller funktion som arbetet har i ens 
liv. Så som Alfa beskriver sin arbetsplats så blir det dessutom tydligt att hen inte förväntar sig något 
annat av arbetsplatsen pga. av den “non-feedbacktradition” som de har där medan kollegor som 
eventuellt har erfarenheter av mer feedback från andra arbetsplatser upplever att det är något de 
saknar. Klimat och erfarenheter från tidigare arbetsplatser påverkar det man förväntar sig på den 
nya arbetsplatsen. Det blir i detta sammanhanget på något sätt lättare att uppleva att man saknar 
något som man blivit av med än att längta efter något som inte finns som en naturlig del i vardagen. 
Att värna om rättssäkerhet 
Mina respondenter trycker på att följandet av lagar och regler ses som grundläggande och centralt 
för en bra kvalitet i arbetet. Både Alfa och Betas texter nedan uppvisar hur många aspekter det är att 
förhålla sig till i arbetet, arbetsuppgifter som alla har en framskjuten position och ska uppfyllas för 
att arbetet ska betraktas som bra och korrekt. 
Jag presterar bättre arbete om det intresserar mig och jag överskrider bara mig själv och/eller  
gör mitt yttersta om klienter verkligen behöver min hjälp. Annars håller jag ett jämnt tempo för  
att inte ”brinna upp”. Kvalitén i mitt arbete definieras också av de ramar som kommunen sätter  
upp. (Alfa)
Jag arbetar  med myndighetsutövning  och  kan  därför  inte  bortse  gällande  lagstiftning.  Jag  
måste arbeta rättssäkert, både angående klienten och mig själv. Som socionom måste jag ta  
tillämpa helhetssyn och särskilt beakta barnens behov. Jag kan komma på många situationer  
där lagstiftningen och min bedömning om klientens behov inte alltid har stämt överens och då  
har jag valt att stå helt på klientens sida utan att för den skull göra något lagvidrigt. Jag menar  
att kompetensen som socionom samt kännedom om klientens levnadsvillkor och den särskilda,  
ofta mycket utsatta situationen, som klienten har ger mig rätten att agera så. (Beta)
Min förförståelse om arbetet och arbetssituationen som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd 
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har är att det alltid går att göra mer och ofta kan “vara farligt” att lyfta på stenar då det är stor risk  
att  det  ger  omfattande  merarbete.  Men  eftersom  önskan  finns  att  kunna  hjälpa  och  reda  ut 
situationen för den enskilde så blir det mycket upp till den enskilde handläggaren var man lägger 
nivån. Kompetensen och erfarenheten är viktig för att  kunna göra de bedömningarna som Beta 
förklarar ovan. För att tänja gränserna krävs inte bara erfarenhet utan också en säkerhet och mod att 
stå upp för egna bedömningar då regelverket stundtals är oklart och gränserna otydliga. 
Att skapa handlingsutrymme
Att  skapa  handlingsutrymme  i  arbetet  innebär  att  aktivt  göra  utrymme  och  ta  tillvara  på  de 
möjligheter  som  finns.  Jag  tycker  att  Beta  sätter  fingret  på  stor  tidstjuv  och  det  är  att 
socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd lätt får saker placerade i knät när ansvaret för situationen 
och möjliga åtgärder egentligen ska ligga på en annan enhet eller myndighet;
Att verkligen lyssna och ta klientens berättelse på allvar och arbeta utifrån det är ett sätt som  
jag verkligen försöker tillämpa. Den höga arbetsbelastningen som orsakar trötthet och stress  
kan utgöra ett hot till ovanstående och därför är det av yttersta vikt att man håller den inre  
kursen  ang professionalitet  och  förhållningssätt.  /.../  I  ärenden som kräver  samverkan med  
andra, både internt och externt höjer min prestation. Dels underlättar samverkan med andra för  
klienten  (ansvarsfördelning)  och  samtidigt  frigörs  tid  för  mig  och  för  mitt  uppdrag.  /.../  
Prestation kan också vara att inte prestera och det menar jag att det är långtifrån min enhet  
som ska lösa klientens problem. Jag tänker närmast på tillfälliga lösningar för boendesituation  
som alltför ofta hamnar på försörjningsenheten. Jag försöker så långt som det är möjligt att inte  
leta boende/hotell/vandrarhem för den enskilde då jag bedömer att det är den enskildes ansvar  
och/ eller med ett eventuellt stöd från vuxen och boendeenheten. (Beta)
Beta visar här att  möjligheten att  påverka att handlingsutrymmet utvidgas kan leda till  en ökad 
motivation. Att ha handlingsutrymme i sitt arbete handlar således mycket om tid för exempelvis 
handläggning,  administration  och  samverkan  men  också  om  befogenhet  att  ta  korrekta  och 
nödvändiga beslut. Handlingsutrymme kan också födas ur att ha tid för ett gott bemötande vilket i 
sin tur kan innebära en enklare kontakt vid kommande tillfällen;
För min del handlade det dock om bemötandet (återigen) i främsta rummet. Jag kommer ihåg  
en missbrukare, som inte normalt tillhörde kommunen men som var känd av övrig personal  
eftersom han hade varit  hotfull.  Han hängde nere på torget  tillsammans med de andra och  
använde alkohol  och droger på dagarna.  Denna man var inte van att  bemötas vänligt,  det  
märkte jag när jag tog in honom på kontoret för han reagerade avvaktande och på gränsen till  
hotfullt men jag kände att jag hade god kontroll över situationen.... Jag gav mig den på att ha  
ett bra möte och bortse från andras syn på honom så vi satte oss och började prata. /…/ Vi satt  
och diskuterade hans situation i säkert en halvtimme – jag visade ingen rädsla (eftersom jag  
inte heller var rädd och trippade inte alls på tå runt honom, utan ifrågasatte vart pengarna  
tagit vägen osv) /.../...min analys av hur hela mötet fortlöpte är att han var inte så nöjd med  
summan han beviljades som det faktum att jag behandlade honom som en ”vanlig medborgare”  
och inte som en hotfull missbrukare. Den feedback jag fick av honom var ordlös och bestod  
snarast i ett vänligt avsked och en känsla av att han nog hade fått en liten gnutta förtroende för  
mig och för socialtjänsten. Ett förtroende som enligt samtalet, var ganska naggat i kanten (från  
båda hållen). Jag tror att jag ansträngde mig lite extra i detta samtalet, att jag verkligen ville  
att  han skulle känna att  oavsett  beslutet  han skulle  få,  så hade han i  alla fall  fått  ett  gott  
bemötande. (Delta)
Att kontinuerligt arbeta med att skapa förtroende är en tidskrävande del av arbetet. Ibland så lyckas 
man med att förmedla att man gör vad som står i sin makt för att hjälpa och ibland når man inte dit 
vilket kan bero på många saker. Jag tycker att Gamma sammanfattar den nuvarande situationen för 
socialsekreterarna inom ekonomiskt bistånd på ett intressant sätt genom att poängtera vad som är 
önskvärda scenario för att uppleva att man presterar och gör ett gott arbete;
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Ekonomi och kvalitet är när man hinner möta klienten. Följa upp dennes framsteg kontinuerligt  
och  tätt.  Socialt  arbete  innebär  för  mig  möten  samtal,  dokumentation  och  uppföljning  av  
myndighetsutövningen  och  klientens  agerande.  Dessa  delar  kräver  tid  och  engagemang.  
Konkret är det i dag på många håll att få dessa faktorer att fungera då man har för mycket på  
sin tjänst. Jag tror att man behöver träffa sin klient minst en gång i månaden utöver det även ha  
en  del  telefonkontakt  med  densamme.  Man  bör  även  ha  tid  för  samverkanspartners  kring  
klienten.  Dessa  möten  kräver  sedan  dokumentation  så  ärendemängden  bör  ligga  på  en  
balanserad nivå. Stiger den försämras kvalitén. (Gamma)
Det centrala blir  här tiden som tillsammans med ett  engagemang blir  huvudingredienser för att 
kunna utföra ett arbete med god kvalitet. Tid för att utföra arbetsuppgifter är grundläggande. Jag 
tror att det inom detta yrket på många sätt är svårt att tidseffektivisera eftersom mycket handlar om 
mänskliga  processer  som  inte  går  att  styras  utifrån  mallar  och  lathundar.  Mer  tid  frigör 
handlingsutrymme, men det är flera faktorer som behöver samverka för att tiden i sig ska kunna 
bidra  till  en  bra  arbetssituation  med  bra  kvalitet.  Engagemang,  samverkan,  återkoppling  och 
rättssäkerhetsaspekter kan således leda till att öppna upp möjligheten att hjälpa klienten.   
Som framgått tidigare så är det två av mina respondenter som lämnat arbetet som socialsekreterare 
inom ekonomiskt bistånd och två som fortfarande arbetar kvar. Jag ser det som att både Alfa och 
Beta kan finna frustrationsområden i sitt arbete men att de accepterar de förutsättningar som arbetet 
innebär vilket Alfas text pekar på;
Lönepåslag utifrån prestation är för lågt för att  kunna fungera som motivation att  prestera  
bättre. /.../ Motivationen i mitt arbete är att utföra ett så gott socialt arbete jag kan utifrån  
förutsättningarna.  Jag motiveras  av att  gå till  arbetet  för att  få min lön varje månad,  den  
sociala samvaron med kollegorna och intresset för sociala frågor i stort. (Alfa)
Medan det är tydligt att Delta påverkades starkt av de motsättningar som är inbyggda i arbetet;
I de fall då jag ansåg att  det skulle vara bifall  men jag inte kunde besluta om detta eftersom  
riktlinjer talade emot detta kände jag att min motivation sjönk. Jag ville arbeta med att hjälpa  
människor,  även  om  de  gjort  misstag  här  och  där  på  vägen  mot  att  behöva  ansöka  om  
försörjningsstöd.  Ett  exempel  är  att  många  kunde  inte  veta  att  deras  ekonomi  skulle  bli  så  
ansträngd  att  de  skulle  bli  tvungna  att  komma  till  oss  och  de  hade  inte  levt  de  tre  senaste  
månaderna på försörjningsstödsnormen. Detta låg dem till last eftersom de då borde ha sparat  
undan mer pengar än de i normalfallet hade gjort och därför fick de ibland avslag eller reduktion  
på biståndet. Personligen ville jag vara mer öppen för att de verkligen hade trott sig klara sig  
utan bistånd och att vi då skulle kunna bortse från att de borde ha sparat större belopp än de  
hade, men detta var oftast mycket svårt att få igenom” /.../ För mig är motivation väldigt viktigt  
för att jag ska trivas med en syssla, vare sig det är på arbete eller fritid. I längden kände jag att  
jag tappade allt  mer och mer motivation till fortsatt  arbete med försörjningsstöd eftersom jag  
kände ett  glapp mellan  mina egna värderingar och bedömningar  kontra vad jag  var  satt  att  
besluta, i form av riktlinjer och beprövade bedömningar. /.../ Jag hade inte stannat kvar i yrket  
oavsett den verbala feedbacken och med tanke på den lön jag hade, kunde jag inte heller känna  
motivation av den ekonomiska faktorn. Jag hade behövt en ganska saftig lön för att självmant söka  
mig till arbetet med försörjningsstöd igen, om ens då. Det är en ekvation som inte går ihop: tungt,  
ansvarsfullt arbete med mycket stress. Du arbetar som samhällets sista skyddsnät med desperata  
människor och utsätts för klander både från klienter, media och politiker (trots att du genomför  
deras beslut) och sedan har du en usel lön. Det är orimligt att det ska vara på det viset. (Delta)
Det blir en avgörande punkt om man som individ klarar av att stå för det arbete man har möjlighet 
att  utföra  utifrån  de  förutsättningar  som ges  eller  att  man  väljer  alternativet  att  lämna.  För  att 
uttrycka sig starkt så går det inte att begå våld på sig själv genom att stanna. Jag förstår det som att  
en motivationsfaktor i form av (hypotetisk) hög lön degraderas till en mindre relevant anledning att 
stanna eftersom de inre motsättningarna väger tyngre. 
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Sammanfattning av centrala faktorer för arbetsmotivation
Utifrån mina två första forskningsfrågor; Vad lyfter socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd fram 
för  erfarenheter  kring  arbetsmotivation,  feedback  och  prestation?  Vilka  faktorer  för 
arbetsmotivation framträder som centrala i respondenternas texter? så anser jag att det i ovanstående 
del blev det tydligt för mig att trots att jag fokuserat på motivation, feedback och prestation i mitt 
inbjudningsbrev och tillhörande instruktioner så har respondenterna bidragit till att vidga mina vyer. 
Jag  har  medvetet  inte  definierat  motivation,  feedback och  prestation som  begrepp  för  mina 
respondenter utan de har varit fria att ha sin egen uppfattning och ingång i dessa frågor. Det har 
däremot blivit tydligt för mig att jag eventuellt  styrt  mina respondenters svar genom mina egna 
ordval. Exempelvis har jag använt begreppen kvalitet och  prestation tillsammans och jag anar att 
det styrt vissa av svaren, men jag kan inte vara säker. Eventuellt hade det varit svårare att få in text 
om jag inte haft följdfrågor till mina tre övergripande ämnen, men jag hade då vunnit på att inte 
riskera styrning av svaren. 
Den grundläggande önskan om möjligheten att kunna hjälpa utifrån sin profession lyser starkt. Att 
ge ett bra bemötande och att finnas som en informationsöverförare och stöd för att riva hinder är 
angeläget utifrån mina respondenters syn på klientarbetet. 
Mina  respondenter  vittnar  också  om  kraften  som  finns  i  samarbete och  en  omgivning  där 
återkoppling finns  som  inslag.  Att  få  feedback/återkoppling  från  många  håll  verkar  finnas  i 
vardagen men återkoppling från klienter väger tungt och feedback från kollegor verkar vara ett bra 
arbetsverktyg för att se ifall man är på rätt väg i ärende eller om man ska tänka om.
Dessutom är det tydligt att respondenterna värnar om de  rättigheter- och skyldigheter som lagar, 
regler och riktlinjer ställer upp i arbetet. Det är viktigt att arbeta rättssäkert utifrån både klientens 
perspektiv  men  också utifrån  sin roll  som myndighetsutövare  och representant  för  en  offentlig 
organisation. 
Vad gäller möjligheterna till  handlingsutrymme i klientarbetet så möter jag en frustration i mina 
respondenters texter. De framhäver vikten av att ha ett handlingsutrymme för att kunna göra ett bra 
arbete samtidigt som tidsbrist, lagar och övriga prioriteringar bakbinder möjligheterna till det. Här 
nås en avgörande punkt kring om man väljer att stanna i arbetet utifrån de förutsättningar som finns 
och finner någon form av ro i det eller att man väljer att lämna.
Respondenternas erfarenheter i möte med motivationsteori och villkor  
Jag kommer i denna del av tolkningsprocessen försöka nå en djupare förståelse av respondenternas 
erfarenheter och söka svar på min sista forskningsfråga; Hur kan man förstå socialsekreterarnas 
motivationsfaktorer i förhållande till tidigare kunskap om teorier för motivation samt i förhållande 
till de specifika villkor som finns inom humanserviceverksamheter?
Utifrån Maslows behovspyramid så tycker jag att alla motivationsfaktorer som mina respondenter 
lyft  fram går att finna på olika nivåer i pyramiden, men det är inte självklart  på vilken nivå de 
hamnar. Dessutom anser jag att det blir tydligt att byggstenarna i pyramiden kommer i olika ordning 
för mina respondenter vilket gör att jag sällar mig till kritikernas skara om att alla individer inte har 
samma behov och inte heller i en bestämd ordning. Utifrån Alfas text så verkar det som att hen 
värdesätter grundtryggheten högt men att det inte är så relevant att lägga kraft på att på arbetet nå 
de två översta nivåerna i pyramiden (jaget och självförverkligande) vilket skiljer sig mycket från 
t.ex. Gamma som i hög utsträckning lyfter fram betydelsen av chefernas uppmuntran etc. Jag tror att 
det  är  viktigt  vilket  mål  man  har  med  sitt  arbete  och  arbetsliv  när  man  betraktar 
motivationsfaktorerna.  Vill  man  gå  till  andra  tjänster  eller  vill  man  stanna  kvar?  Säkerligen 
påverkar det behovet av bekräftelse. Det bör också spela stor roll var man har sitt fokus i livet. 
Vissa lägger  ett  stort  engagemang  i  arbetslivet  medan  andra  lägger  sig  kraft  i  engagemang  på 
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fritiden. Jag tycker att Delta är tydlig med detta då hen hänvisar till att intresse behövs för att extra 
engagemang ska kunna läggas. Kanske blir det här aktuellt att förhålla sig till  om motivationen 
finns innan arbete ska utföras eller om motivationen föds ur arbete. Jag tycker mig se skillnader i 
den frågan då Beta i stor utsträckning lyfter fram att hen får motivation efter utförd arbetsuppgift 
medan Delta och Alfa behöver uppbringa motivation innan.
Kanske är det därför mer intressant att titta på de motivationsfaktorer som mina respondenter lyft 
fram utifrån Herzbergs tvåfaktorsteori. Arbetsvillkoren blev för Delta inte acceptabla vilket gjorde 
att de yttre faktorerna inte var uppfyllda enligt Hertzbergs teori. Arbetstillfredsställelse kunde därför 
inte infinna sig och valet blev att lämna tjänsten. Däremot så har Alfa visat på att hen accepterar 
arbetsvillkoren och de övriga yttre faktorerna vilket gör att hen ”blir vid sin läst”. Hen är dock inte 
så  intresserad  av  de  så  kallade  inre  faktorerna  och  det  kan  bero  på  att  erkännande  och 
utvecklingsmöjligheter snabbt kan påverka arbetsvillkoren, de yttre faktorerna, på ett negativt sätt. 
Exempelvis så ledde ökat engagemang vad gäller ”studiebesöksarrangemanget” till ett upplevt krav 
på fortsatt engagemang - som i sin tur skulle ta ökad tid från de ordinarie arbetsmomenten. 
Jag vill dock återigen lyfta fram att jag tror att målet för medarbetaren är en avgörande faktor till  
hur förhållandet blir mellan de inre och yttre faktorerna. Kanske de inre faktorerna spelar stor roll  
för Gamma då hen inte har som mål av vara kvar i organisationen utan vill utvecklas på annat håll. 
De yttre faktorerna behöver inte uppfyllas då nya yttre faktorer eftersträvas. Kanske kan man se det 
som att både de yttre och inre faktorerna är avhängigt vilket mål man har med tjänsten och om 
avsikten är att stanna eller lämna.  Jag tror också att en anpassningsstrategi kan utvecklas och att 
man blir  expert på att  överleva villkoren i  organisationen,  lär  sig sammanhanget och på så sätt 
stannar kvar och blir organisationen trogen.
McGregors X- och Y-teori är att betrakta som en relativt enkel och till viss grad självklar teori kring 
hur  feedback/återkoppling  och  motivation  kan  vara  sammanknutet.  Teorin  utgår  ifrån  ledarens 
människosyn men jag tycker att den går att tillämpa på politikernas sätt att se på medarbetarna inom 
kommunal verksamhet. Som jag har förstått respondenterna så eftersträvar de en organisation enligt 
Teori Y där medarbetarna får stort ansvar och kan utföra sitt arbete enligt den profession de har. För 
att nå dit behövs det resurser vilket endast kan erhållas enligt politikers beslut om tillsatta medel för 
verksamheten. Min förståelse av situationen är att många chefer gör så gott de kan med de medel 
som står till buds men att det är till syvende och sist är de ekonomiska medlen och budgetramarna 
som styr hur resurserna kan användas. Ledningen saknar resurser till att möta medarbetarnas behov 
vilket leder till hög personalomsättning. Det pressade och korta ekonomiska perspektivet leder till 
en  dålig  arbetsmiljö  för  medarbetarna  vilket  i  sin  tur  leder  till  ett  sämre  omhändertagande  av 
samhällets medborgare. Om socialtjänsten betraktas i ljuset av X-teorin och får medel därefter så är 
det inget häpnadsväckande att resultaten vad gäller arbetsmiljö och möjlighet till klientarbete blir 
därefter – dvs. i allra högsta grad en självuppfyllande profetia.   
Om man utgår ifrån Ouchis teori om att ledningen bör se till  medarbetarens livssituation för att 
anpassa vilka krav som kan ställas på arbetet så är det tydligt att man här har fokus på människan 
enligt HRM-perspektivet. Det går att se hur pass anpassad den svenska lagstiftningen är reglerad 
utifrån det tänkandet genom rätten till föräldraledighet, rätt till ledighet vid vård av sjuka barn eller 
vid vård av svårt sjuk anhörig. Många av dessa frågor är reglerade i lagar vilket också ger en norm 
för vilka livsvillkor  som arbetsgivaren bör ta hänsyn till.  Jag anser att  det finns ett  ömsesidigt 
ansvar i detta då det är  upp till  medarbetaren att  meddela om en pressad livssituation eller  om 
arbetet påverkar hälsan och måendet negativ och det är arbetsgivarens lagstadgade skyldighet att 
vara aktiv i förebyggande insatser så att arbetsgivaren inte blir sjuk. 
Det  är  också  tydligt  att  sammanhanget  med  kollegor  spelar  en  stor  roll  för  den  enskilde 
medarbetaren. De normer som finns i gruppen och att man gemensamt finner lösningar samt ger 
stöd och råd är en central  del av vardagen. För att  återknyta  till  Hawthorne-studierna så är det 
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viktigt att ledaren är medveten om denna viktiga samvaro och att arbetsgruppens samspel är en stor 
påverkansfaktor för medarbetaren. Kanske är det än viktigare i humanserviceverksamheter att känna 
solidaritet och sammanhållning i arbetsgruppen eftersom det yttre trycket från omvärlden och de 
specifika  förutsättningarna  gör  arbetssituationen  både  svårhanterlig  och  utsatt.  Stödet  från 
kollegorna har därför en påtaglig inverkan i det löpande arbetet. En viktig faktor för organisationen 
att vara medveten om för att möjliggöra en bra arbetssituation.    
De faktorer som mina respondenter lyfter fram som motivationsfaktorer är på många sätt svåra att 
mäta utifrån effektivitet och produktivitet.  Det är något som skapar en obalans i mötet med mer 
kontrollerade och mätinriktade organisationer. Min förståelse är således att de motivationsfaktorer 
som finns hos socialsekreterare inom ekonomiskt  bistånd riskerar att  utarmas om ökad kontroll 
genom att mätningar införs för att säkerställa effektivitet och produktivitet. Jag menar på att det mot 
denna bakgrund finns en stor risk i att tappa fler socialsekreterare om New Public Management får 
en central roll (vilket den har i många myndigheter) i socialtjänsten som organisation. Mätningar, 
kontroll samt ökad administration och byråkrati blir på bekostnad av tiden med klienten vilket i sin 
tur  kan  leda  negativ  inverkan  på  socialsekreterarnas  mående.  Arbetet  är  ofta  långsiktigt  och 
mänskliga relationer kräver tid. Vad som sker i mötet är vid varje tillfälle unikt och det går inte att  
följa en mall. Vad mina respondenter visar på är däremot en önskan om möjlighet att kunna hjälpa 
genom  ökat  handlingsutrymme  för  att  skapa  rättssäkra,  individuella  lösningar  för  klientens 
möjlighet att nå självförsörjning. 
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Slutdiskussion
De vetenskapliga traditionerna och inriktningarna är många. Jag har i början av mitt arbete sökt och 
letat  efter  ingångar  till  hur  jag  vill  kunna  förstå  och  tolka  mitt  uppsatsområde.  Min 
problembakgrund och mitt syfte ledde mig successivt in på att det var en hermeneutisk ansats som 
jag ville utgå från men en annan ansats pockade också på min uppmärksamhet. Det resulterade i att 
jag valde en fenomenologisk-hermeneutisk ansats.
I metodlitteraturen finns det oändliga variationer på hur begreppsparet kvalitativ och kvantitativ 
förhåller sig till varandra – är de dikotomier eller går de hand i hand? Är det relevant att lägga fokus 
på begreppen, är de centrala eller har de en underordnad betydelse för undersökningen som ska 
göras?  Åsberg  (2009)  hävdar  att  han  vill  att  begreppen kvalitativ  och kvantitativ  bör  spela  en 
degraderad roll i forskningen och att de eventuellt först blir aktuella i fasen efter metod. Han ger 
metod betydelsen datainsamlande förfaringssätt. Åsberg menar att metod avser tillvägagångssätt när 
data samlas in kring olika fenomen, t.ex. intervjuer, enkäter och samtal.  När insamlingen väl är 
gjord så kommer vi till vad Åsberg benämner som datanivån. För att tydliggöra hans inställning: 
”Data, något vi är medvetna om utan hjälp av slutledning, speglar alltså kvantitativa och kvalitativa 
egenskaper hos fenomenen eller objekten vi undersöker. Det är alltså på denna nivå distinktionen 
kvantitativ-kvalitativ hör hemma. Men när väl distinktionen förts ner till denna nivå blir den trivial. 
Det är inget vidare att orda om.”(Åsberg, 2009, s. 273)
Jag anser att Åsbergs diskussion är mycket intressant då det under arbetet kring metod blivit tydligt  
att  begreppen används  på olika  sätt  och  på olika  nivåer  och  många  av  de  referenser  som han 
hänvisar till har varit just den litteratur som jag använt mig av för att finna definitioner och bringa 
klarhet  åt  begreppen.  Begreppsförvirringen  är  onekligen  framträdande  men  då  Åsberg  för 
diskussionen ner i ordens minsta beståndsdelar blir det om möjligt än mindre tydligt hur en klar 
uppdelning och definition kan ske. Att ha en kvalitativ inriktning ger ett djup åt arbetet som tilltalar 
mig men onekligen är det så att det begränsar i antalet respondenter som är möjligt att hantera. 
Djupet och närheten blir på bekostnad av ett större urval och därmed en större generaliserbarhet. Jag 
upplever dock att min inriktning känts relevant och självklar för mig under arbetet, men svårigheter 
har funnits i att känna en tillfredsställelse med att hantera och bemästra de ramar och kriterier som 
metoden krävt.
Patel och Davidsson (2011) lyfter fram att risken med en abduktiv ansats är att forskaren väljer 
studieobjekt utifrån hur tidigare erfarenheter ser ut samt att hypoteser och tolkningar tidigt blir låsta 
och tolkningen således snäv. Jag har upplevt att det, likt författarna skriver, funnits en stor risk med 
att  tolkningen kan bli  snäv och jag har  varit  medveten  om det  i  min  bearbetningen av  texten. 
Samtidigt har jag sett förförståelsen och viss kunskap om teorier som nödvändiga för att  kunna 
fånga och utveckla förståelsen ur ett arbetsvetenskapligt perspektiv, men vill vara tydlig med att 
min tolkningsförmåga troligen skulle ha luckor inom andra ämnen. 
Det har varit aktuellt  för mig att  hantera faktumet att jag känner de personer som jag bett vara 
respondenter. Hur väl jag känner dem är olika, men det kan ha funnits en risk i att det påverkat 
deras svar och/eller mitt sätt att tolka inkommen text. Jacobsen (2002) poängterar att närheten och 
öppenheten kan göra att forskaren förlorar förmågan till en kritisk reflektion då det kan vara svårt 
att se svagheter hos någon som man känner väl. Jag anser inte att det varit aktuellt för mitt arbete då 
min avsikt inte har varit att lägga kritiska värderingar i tolkningen av inkommen text. Däremot så 
har jag varit medveten om att risk funnits i att respondenter kan ha påverkats att lämna text och svar 
som de tror att forskaren vill ha och att jag kanske tolkat texten på ett sätt utifrån hur jag känner och 
upplever dem som individer.  Jag tror att  jag i mitt  medvetna urval av respondenter har lyckats 
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komma från påverkansfaktorn ”att de lämnat information som forskaren vill ha” då det inte finns 
någon direkt anledning till att de skulle vinna något på det. Att studien inte gjorts i direkt anslutning 
till  arbetsplatsen  (t.ex.  avsätta  tid  för  intervju  under  arbetstid)  hoppas  jag bidragit  till  att  mina 
respondenter inte känt att de måste anpassa sina svar för att tilltala ledning och kollegor. Jag hoppas 
dessutom att det varit en fördel att de inte behövt sitta i en intervjusituation utan fått formulera sin 
text  fritt  utan  mig  som  påverkansfaktor  i  rummet.  Däremot  så  har  det  funnits  en  risk  i  att 
omfattningen på den text som jag önskade få in varit hämmande och setts som ett krävande projekt. 
Det har bland annat visat sig genom att två respondenter tackat nej till medverkan men uppgav att 
en intervju hade känts möjligt att genomföra.
Jag kan nu i  efterhand konstatera  att  det  varit  mycket  svårt  att  få  personer  att  ställa  upp som 
respondenter till min uppsats. Ett flertal har avböjt medverkan med hänvisning till tidsbrist samt att 
de har upplevt det som en stor och omfattande uppgift. Jag kan i efterhand förstå att uppgiften kan 
ses som svår då den kan tangera frågor som kanske är obearbetat hos respondenten och i sin tur 
öppnar för vidare tankar kring varför man faktiskt arbetar med det man gör etc. Jag har nog också 
underskattat hur svårt många tycker att det är att uttrycka sig i skrift, men att de hade varit mer  
öppna för intervju om deras tid tillåtit. Jag kan inte heller bortse från att det är ett tydligt symptom 
på en pressad arbetssituation att det är svårt att frigöra tid för att reflektera kring de frågor jag ställt.
Trots  mina  motgångar  har  jag  under  arbetets  gång  lärt  mig  att  textinsamling  som 
datainsamlingsmetod givit mig insikter kring vad som är möjligt att "begära" även om man känner 
personerna i fråga och i vilken total beroendeställning man hamnar i vad gäller respondenternas 
vilja att ställa upp. Däremot är jag närmast förvånad över mängden innehållsrik text jag fått in om 
jag jämför med mina erfarenheter av empiriinsamlande i form av intervjuer. Jag upplever att mina 
respondenter har varit noggranna med att lämna en berättande text med mycket innehåll. 
Resultaten som jag fått fram från mina respondenter gör mig både hoppfull och beklämd. Jag tycker 
att det är fantastiskt att respondenterna så tydligt uttrycker hur de sätter klienten i fokus och även 
hur de värnar om rättssäkerhet och samarbete. Jag anser att det ur min subjektiva uppfattning är 
aktningsvärda motivationsfaktorer. Jag ska inte säga att mitt resultat om vilka faktorer som påverkar 
arbetsmotivation  förvånade mig  nämnvärt,  men  det  blir  tydligt  vilka  faktorer  som lyser  starka. 
Däremot  är  det  beklämmande  att  se  hur  dessa  motivationsfaktorer  påverkas  av  villkoren  och 
förutsättningarna i arbetet.
Det är uppenbart att tidsaspekten där utrymme ges varje klient spelar roll för mina respondenter. Att 
ha ett tidsmässigt utrymme att ge stöd och planera ger ett samlat grepp om situationen både för 
socialsekreteraren  och  för  klienten.  Därför  ser  jag  det  som  mycket  positivt  att  Malmö  Stad 
(Lokaltidningen  Malmö,  2014)  nu  anammar  tanken  om  att  just  tid  och  personligt  möte  med 
klienterna kan vara framgångsfaktorer och att kommunen anställer 30 nya socialsekreterare inom 
ekonomiskt bistånd. Anställningarna möter upp det eskalerande antalet hushåll som är i behov av 
ekonomisk  hjälp.  Det  uttalade  syftet  med  anställningarna  är  att  minska  antal  ärenden  per 
socialsekreterare och att ge mer tid till varje ärende. Målet är att alla som söker försörjningsstöd ska 
erhålla individuella handlingsplaner och att de individuella målen ska följas upp var tredje månad. 
Slutmålet är att öka möjligheterna till självförsörjande. 
Jag anser att det vore intressant med vidare forskning kring vad resultatet skulle bli om fokus fick 
sättas på de motivationsområden som socialsekreterarna belyser. Jag anser att vidare forskning ur 
ett  medarbetarperspektiv  skulle  gagna  både  organisation,  ledning  och  klienter  eftersom 
socialsekreterarna är navet och det är deras motivation ”som får hjulen att snurra”. Det är även 
intressant  ur  ett  ekonomiskt  perspektiv  då kommunen  har  mycket  att  vinna  på motiverade  och 
tillfredsställda  medarbetare  eftersom  det  bör  leda  till  lägre  personalomsättning  och  minskade 
sjukskrivningstal. Men kanske går det att börja med att titta på hur insatsen i Malmö Stad kommer 
37
att påverka situationen för socialsekreterarna och hur klienterna upplever att tillskottet av personal 
och den ökade tiden betytt för dem. 
Jag har utifrån kommentarer från några av mina respondenter, men även från de som valde att inte 
vara respondenter i min uppsats, förstått att jag med mina frågor satt igång tankar på en existentiell  
nivå. Kanske kan det grunda sig i att man från början sökte sig till yrket för att man har en vilja att  
hjälpa  andra  och  att  man  efter  hand  insett  att  viljan  att  kunna  hjälpa  inneburit  oväntade 
påfrestningar och kompromisser. Alfas mening: ”Jag är min egen bödel och coach” visar på att man 
som medarbetare i mångt och mycket är sitt eget verktyg att utmana och vårda. Balansen mellan de 
krassa villkor  man  ställs  inför  i  arbetet  som socialsekreterare  inom ekonomiskt  bistånd och de 
personliga  känslorna  för  motivation  och  tankarna  kring  människosyn,  rättvisa  och  solidaritet 
påverkar om man stannar eller går. 
Personligen upplever jag att  jag har lyckats att fördjupa min förståelse kring socialsekreterarnas 
situation men också att jag har förstått på ett annat sätt. Även om man på en medmänsklig nivå vill 
finnas  som ett  professionellt  stöd för  klienter  och  att  kollegor  och ledning  ger  bra och viktigt 
återkoppling,  så är det organisationen och dess syn på medarbetarna som påverkar om man vill 
stanna kvar eller ej. Frågan är om det är viktigt att ha en stabil, motiverad och frisk arbetsgrupp som 
ges möjligheter att nå verksamhetens mål? De flesta skulle nog instämma i att det är viktigt för 
verksamheten  men  följdfrågan  blir  då;  Vilka  resurser  är  man  beredd  att  tilldela  en  icke 
vinstdrivande verksamhet? Det vore naivt att tro att ekonomiska resurser till verksamheten finns att 
tillgå i någon större omfattning utan det handlar snarare om att värna om de som finns och att strida 
för  att  att  behålla  och  utveckla  dem.  Min  förståelse  är  att  utan  motiverade  och  engagerade 
medarbetare  så  riskerar  verksamheten  omfattande  kostnader  genom  sjukskrivningar  och 
personalomsättning.  Därför  bör  medarbetarnas  perspektiv  inte  negligeras  för  utformning  av 
verksamheten  då  både  klienten,  ledningen  och  organisationen  har  allt  att  vinna  på  en  sund 
arbetsplats med motiverade medarbetare. De arbetslivspedagogiska processerna bör vara aktiva och 
medvetna för ständig förbättring och jag ser med tillförsikt fram emot att medarbetarnas perspektiv 
får sätta stort avtryck i framtidens organisationsutvecklingar.  
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Bilagor
1. Inbjudningsbrev till nu verksamma socialsekreterare
Limhamn den 6 november 2013
Hej!
Med sikte på att  ta examen som personalvetare under våren 2014 så  läser  jag nu kandidatkursen i  
arbetslivspedagogik vid Lunds Universitet. I kursen ingår ett uppsatsarbete och jag har valt att söka 
djupare  förståelse  kring  feedback  och  motivation  i  det  dagliga  arbetet  som socialsekreterare  inom 
ekonomiskt bistånd. Ämnet intresserar mig då jag för drygt 10 år sedan tog examen som socionom och  
min erfarenhet av arbete inom ekonomiskt bistånd har gett mig en insikt om vilket svårt och krävande  
arbete som socialsekreterarna ställs inför. Jag hyser stor aktning för dem som utför detta arbete. Det som 
fascinerar  mig  och  som är  bakgrunden  till  denna  uppsats  är  hur  och  ifall  feedback  förekommer  i  
vardagen hos socialsekreterare och på vilket sätt den eventuellt bidrar till arbetsmotivation.
Jag kontaktar just dig för att du har en lång erfarenhet av arbete med ekonomiskt bistånd och min fråga  
är om du skulle vilja ställa upp som uppgiftslämnare till mig för denna uppsats. Min avsikt är att få totalt 
5-6 stycken socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd att ställa upp som uppgiftslämnare. Jag kommer 
inte att intervjua eller skicka ut en enkät utan jag vill att du med dina egna ord skriver ner en text kring 
de övergripande ämnen och frågor som jag ställer, ca 1-2 A4 sidor per fråga.
Texten som jag får in från dig kommer jag att avidentifiera för andra och den kommer inte att användas  
till  andra  ändamål  än  denna  uppsats.  (Granskare  såsom  medtolkare  för  analys,  examinator  och 
opponenter kommer eventuellt att vilja få tillgång till texten för att granska min analys, men texten 
kommer då givetvis vara avidentifierad.)
Jag  vill  verkligen  förtydliga  att  din  medverkan  skulle  uppskattas  väldigt  mycket  och  jag  skulle  bli 
mycket glad om du ställde upp som uppgiftslämnare till min uppsats! Om du är intresserad av att ställa 
upp så skulle jag vilja få in texten senast kring den 1 december 2013. Vänligen meddela mig så snart du  
kan på min e-postadress nedan om du vill delta eller ej. (Om du väljer att delta så har du givetvis  
möjlighet att avbryta ditt deltagande när som helst och din text kommer då inte att användas i min 
uppsats.)
Med vänliga hälsningar samt med önskan om ditt deltagande!
Johanna Tengvall
Kontaktuppgifter:                              ; E-mail:                                         
På nästa sida kommer jag att presentera instruktioner och frågor för den text som jag önskar få in från  
dig. 
a
Nedan kommer jag  att  presentera  tre  stycken övergripande  ämnen med följdfrågor.  De tre  ämnena  är:  (1) 
feedback/återkoppling, (2) motivation; och: (3) prestation; allt i relation till ditt arbete. Min önskan är att du 
skriver  ner  vad  du  tänker  på  och  vad  du  har  för  erfarenheter  från  ditt  arbete  som socialsekreterare  inom 
ekonomiskt bistånd kring dessa övergripande ämnen och frågor. Det är viktigt att du utgår från dig själv och att 
det är du som är centrum i frågorna. Jag skulle vilja att du skrev ner ca 1-2 A4 sidor per ämne.
1. Feedback/Återkoppling
Från vem eller  vilka  får  du feedback i  ditt  dagliga  arbete?  I  vilka  situationer  får  du feedback och  
återkoppling? Berätta gärna om ett eller flera tillfällen när feedback visat sig i din arbetsvardag och hur 
det påverkat dig. (1-2 sidor)
2. Motivation
Vilka erfarenheter har du av motivation i ditt  arbete? Vad strävar du efter att uppnå? Upplever du 
någon koppling mellan feedback/återkoppling till  dig och din motivation i  arbetsvardagen? Kan du 
minnas tillfällen där det varit tydligt? På vilket sätt visar det sig att det finns, eller inte finns, en koppling  
mellan feedback/återkoppling och motivation i ditt arbete? Vad betyder motivation för dig? (1-2 sidor)
3. Prestation
Slutligen så vill jag att du skriver lite om sådant som du menar har störst betydelse för kvaliteten på det 
du  uträttar  i  ditt  arbete.  Berätta  om  tillfällen  eller  situationer  som  har  påverkat  dig  till  högre  
arbetsprestation. Hur ser du på kopplingen mellan feedback och prestation? Anser du att de kan kopplas 
samman och i så fall hur? (1-2 sidor)
Texten, tillsammans med information om hur länge som du har arbetat som socialsekreterare inom 
ekonomiskt bistånd, skickar du slutligen till mig på e-postadress:                                        
STORT TACK för din medverkan!
/Johanna Tengvall
b
2. Inbjudningsbrev till tidigare verksamma socialsekreterare
Limhamn den 3 december 2013
Hej!
Med sikte på att  ta examen som personalvetare under våren 2014 så  läser  jag nu kandidatkursen i  
arbetslivspedagogik vid Lunds Universitet. I kursen ingår ett uppsatsarbete och jag har valt att söka 
djupare förståelse  kring  feedback och motivation för socionomer som arbetat  som socialsekreterare 
inom  ekonomiskt  bistånd.  Ämnet  intresserar  mig  då  jag  för  drygt  10  år  sedan  tog  examen  som 
socionom och min erfarenhet av arbete inom ekonomiskt bistånd har gett mig en insikt om vilket svårt 
och krävande arbete som socialsekreterarna ställs inför. Jag hyser stor aktning för dem som utför detta  
arbete. Det som fascinerar mig och som är bakgrunden till  denna uppsats är hur och ifall feedback 
förekommit  i  vardagen  hos  socialsekreterare  och  på  vilket  sätt  den  eventuellt  bidragit  till  
arbetsmotivation.
Jag kontaktar just dig för att du har erfarenhet av arbete med ekonomiskt bistånd och min fråga är om 
du skulle vilja ställa upp som uppgiftslämnare till mig för denna uppsats. Min avsikt är att få totalt 5-6  
stycken socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd att ställa upp som uppgiftslämnare. Jag kommer inte  
att intervjua eller skicka ut en enkät utan jag vill att du med dina egna ord skriver ner en text kring de 
övergripande ämnen och frågor som jag ställer, ca 1-2 A4 sidor per fråga.
Texten som jag får in från dig kommer jag att avidentifiera för andra och den kommer inte att användas  
till  andra  ändamål  än  denna  uppsats.  (Granskare  såsom  medtolkare  för  analys,  examinator  och 
opponenter kommer eventuellt att vilja få tillgång till texten för att granska min analys, men texten 
kommer då givetvis vara avidentifierad.)
Jag  vill  verkligen  förtydliga  att  din  medverkan  skulle  uppskattas  väldigt  mycket  och  jag  skulle  bli 
mycket glad om du ställde upp som uppgiftslämnare till min uppsats! Om du är intresserad av att ställa 
upp så skulle jag vilja få in texten senast den 10 december 2013. Vänligen meddela mig så snart du kan 
på min e-postadress nedan om du vill delta eller ej. (Om du väljer att delta så har du givetvis möjlighet 
att avbryta ditt deltagande när som helst och din text kommer då inte att användas i min uppsats.)
Med vänliga hälsningar samt med önskan om ditt deltagande!
Johanna Tengvall
Kontaktuppgifter:                                ; E-mail:                                          
På nästa sida kommer jag att presentera instruktioner och frågor
för den text som jag önskar få in från dig.
c
Nedan kommer jag att presentera tre stycken övergripande ämnen med följdfrågor. De tre 
ämnena är: (1) feedback/återkoppling, (2) motivation; och: (3) prestation; allt i relation till  
ditt arbete inom ekonomiskt bistånd. Min önskan är att du skriver ner vad du tänker på och 
vad du har för erfarenheter från ditt arbete som socialsekreterare inom ekonomiskt bistånd 
kring dessa övergripande ämnen och frågor. Det är viktigt att du utgår från dig själv och att 
det är du som är centrum i frågorna. Jag skulle vilja att du skrev ner ca 1-2 A4 sidor per 
ämne.
1. Feedback / Återkoppling
Från vem eller vilka fick du feedback ifrån i ditt dagliga arbete? I vilka situationer fick du feedback och  
återkoppling? Berätta gärna om ett eller flera tillfällen när feedback visade sig i din arbetsvardag och hur 
det påverkade dig. (1-2 sidor)
 
2. Motivation
Vilka erfarenheter har du av motivation i arbetet med ekonomiskt bistånd? Vad strävade du efter att 
uppnå?  Upplevde  du  någon  koppling  mellan  feedback/återkoppling  till  dig  och  din  motivation  i  
arbetsvardagen? Kan du minnas tillfällen där det varit tydligt? På vilket sätt visade det sig att det fanns, 
eller inte fanns, en koppling mellan feedback/återkoppling och motivation i arbete inom ekonomiskt 
bistånd? Vad betyder motivation för dig? (1-2 sidor)
3. Prestation
Slutligen så vill jag att du skriver lite om sådant som du menar har störst betydelse för kvaliteten på det 
du uträttade i ditt arbete inom ekonomiskt bistånd. Berätta om tillfällen eller situationer som påverkade 
dig till högre arbetsprestation. Hur ser du på kopplingen mellan feedback och prestation? Anser du att  
de kan kopplas samman och i så fall hur? (1-2 sidor)
Texten, tillsammans med information om hur länge som du har arbetat som socialsekreterare inom 
ekonomiskt bistånd, skickar du slutligen till mig på e-postadress:                                               
STORT TACK för din medverkan!
/Johanna Tengvall
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